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Resumen
Este estudio de caso tiene como objetivo analizar el proceso de evaluacion del
desempefio, su impacto en el puesto de trabajo, asi como sugerir formas de mejorarlo
dentro de la organizacion. y su impacto en el puesto de trabajo, asi como sugerir formas
de mejorarlo dentro de la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura.
Se utilizé una técnica correlacional mixta y descriptiva para evaluar las dimensiones
asociadas a cada dimension relacionada con cada variable para este objetivo. Para la
recoleccion de los datos pertinentes se utilizaron dos procedimientos: una encuesta al

personal administrativo y una entrevista a los funcionarios provinciales.

Para determinar la conexion entre el procedimiento de evaluacion del rendimiento y el
lugar de trabajo, se examinaron los resultados. El plan hace hincapié en el fomento de la
motivacion y la satisfaccion de los empleados, la mejora de la cultura organizativa y la
comunicacion, la garantia de la equidad, la justicia en el proceso de evaluacion del

rendimiento y el desarrollo de un lugar de trabajo mas equitativo.

Palabras clave: ambiente laboral, evaluacion del desempefio, estrategias.



Abstract

The objective of this case study is to analyze the performance evaluation process, its
impact on the job position, as well as to suggest ways to improve it within the
organization. and its impact on the job position, as well as to suggest ways to improve it
within the Provincial Directorate of the Judiciary Council of Imbabura. A mixed
correlational and descriptive technique was used to evaluate the dimensions associated
with each dimension related to each variable for this objective. Two procedures were used
to collect the relevant data: a survey of administrative personnel and an interview of

provincial officials.

To determine the connection between the performance evaluation procedure and the
workplace, the results were examined. The plan emphasizes fostering employee
motivation and satisfaction, improving organizational culture and communication,
ensuring equity, fairness in the performance appraisal process, and developing a more

equitable workplace.

Keywords: working environment, performance evaluation, strategies.



CAPITULOI

1.1 ANTECEDENTES

El desempefio laboral se caracteriza por ser un procedimiento para valorar la
consecucion de los objetivos de cada empleado, que se evalGan en funcion del
cumplimiento de actividades, tareas y objetivos laborales. Las empresas realizan
evaluaciones de los empleados con el fin de sugerir el desarrollo continuo de las
capacidades, rasgos, habilidades, destrezas y/o aptitudes de los empleados para llevar a

cabo las tareas que les han sido asignadas. (Bricio et al., 2018).

En sus organizaciones no existe un sistema de promocion que incentive a los mejores
empleados, segin mas del 53% de los encuestados en Tamaulipas, México. Ademas, el
58,8% de los encuestados opina que las criticas a su trabajo y las llamadas de atencion
son mayores gque las recompensas e incentivos que se les ofrecen; y el 62,5% considera

gue no recibe un trato justo por parte de sus jefes.(Pedraza, 2020).

La satisfaccion de los empleados debe tratarse correctamente para aplicar la gestion del
talento humano, ya que es un componente crucial de un lugar de trabajo positivo e influye

en el rendimiento de los empleados en su trabajo.

Segun las encuestas realizadas a 40 empleados de Inversiones Pecuarias Granados S.A.C.,
el 72,5% de la plantilla esta de acuerdo en que el clima laboral es positivo. Las
dimensiones apoyan esta afirmacion; en cuanto al liderazgo, el 97,5% de los empleados
dice que su jefe tiene las habilidades requeridas, sabe manejar los conflictos, los estimula
y apoya el avance tecnologico continuo. Del mismo modo, el 97,5% de los encuestados
afirma que existen interacciones interpersonales positivas entre los empleados. Sin
embargo, el 67,5% de los encuestados afirma que su motivacion es alta porque reciben

recompensas econodmicas de la empresa, lo que demuestra lo mucho que ésta aprecia y



valora su trabajo. Estas son algunas de las medidas que demuestran como el entorno y el

rendimiento laborales estan relacionados en las organizaciones. (Chagray, 2020).

Cuando un empleado desempefia sus funciones dentro de la entidad con la intencion de
cumplir plenamente con los objetivos institucionales, intervienen factores como el
liderazgo directivo, la colaboracion, el trabajo en equipo y la carrera profesional, entre
otros. Estos factores destacan al empleado de una u otra forma para el buen desempefio

de su trabajo. (Lluncor et al., 2021).

Un ambiente laboral favorable reflejara productividad y un eficaz uso de recursos
mientras que uno desfavorable en términos de comunicacion se traduce en ausentismo,
retrasos, aparicion de conflictos, entre otros, pero sobre todo en un desempefio laboral

bajo.

Segun la Constitucién de la Republica del Ecuador de 2020, el Consejo de la Judicatura
es el unico 6rgano de gobierno, administracion, control y disciplina de la Funcion
Judicial, la cual esta integrada por 6rganos jurisdiccionales, 6rganos administrativos,
organos auxiliares y 6rganos autonomos y se rige por el Reglamento General de la Ley

Organica de la Funcién Publica. (LOSEP, 2020).

El Consejo de la Judicatura de Imbabura cuenta con una Unidad Provincial de Talento
Humano que administra el personal y supervisa el desempefio de cada uno de los
empleados que forman parte de la institucion, con el fin de garantizar la atencion

permanente de las necesidades de la ciudadania.



1.2 DESCRIPCION DEL PROBLEMA
En el ambito empresarial, es esencial mantener un control permanente sobre los
recursos de una empresa. El recurso méas importante es el personal. Con una
evaluacion del rendimiento, este recurso puede evaluarse de forma objetiva y

holistica.

Las evaluaciones del rendimiento pueden considerarse una ocasion, normalmente
de caracter anual, en la que un jefe o superior directo transmite una opinion formal
(a veces a través de un formulario) a su colaborador sobre el rendimiento de este

ultimo (Cravino, 2015).

Esta técnica de control permite determinar el nivel de rendimiento del empleado y
la posterior difusion de las conclusiones para la adopcidn de las medidas necesarias.

(Franco, 2022).

Se necesita algo mas que unas relaciones laborales sélidas entre los empleados para
crear un entorno de trabajo positivo; el empresario también tiene que preocuparse
por el trato, la motivacion, la seguridad, el salario y la felicidad personal del

empleado. (Carrillo, 2018).

Un sistema adecuado de evaluacion del desempefio es un prerrequisito necesario
para alcanzar altos niveles de competitividad empresarial; la evaluacién del
desempefio laboral es la principal herramienta con que cuentan las organizaciones
a nivel nacional para mejorar el desempefio de sus recursos humanos y, en
consecuencia, el de la organizacion. En la actualidad, son escasos los mecanismos
de evaluacion objetivos que garanticen una revision exhaustiva del proceso. Estos
pueden dar lugar a una amplia gama de fallos dependiendo de como se creen o se

apliquen. (Iturralde, 2018).



De esta manera, se evidencio la necesidad de utilizar esta herramienta que identifica
las necesidades insatisfechas y los objetivos de asegurar la prestacion del servicio
de justicia en los organos que conforman la funcién judicial y de mantener un
equipo de colaboradores eficaces y dedicados con la mision y vision de esta
organizacion. De esta manera, se pretende aportar ideas de mejora para el personal
del Consejo de la Judicatura de Imbabura, y que, al ponerlas en préactica, los
colaboradores se sientan a gusto con lo que hacen y demuestren que estan contentos
de formar parte de esta institucion debido a un ambiente laboral positivo. (Herrera,

2022).

1.3 JUSTIFICACION
Todas las organizaciones tienen algo en comun: las personas que trabajan en ellas
son las responsables de alcanzar los objetivos de la organizacion. Por ello, el talento
humano se considera uno de los recursos mas cruciales a nivel institucional y

empresarial. (Verdesoto, 2021).

La gestion del talento humano y la productividad de la mano de obra dentro de la
empresa estan conectadas, gracias a los individuos. En consecuencia, la reputacion
de una determinada organizacion ante la sociedad depende de la eficacia y el

potencial de crecimiento de sus empleados. (Mestas, 2021) .

La evaluacion sistematica del rendimiento de cada persona en su puesto actual o de

su potencial de ascenso se conoce como evaluacion del rendimiento. (Rivero, 2019).

Su utilidad y eficacia se centran en como evaluar la contribucion de cada empleado
a la consecucion de los objetivos de la organizacion, teniendo en cuenta la

productividad y el crecimiento profesional de los mismos; favoreciendo su calidad



de vida laboral, que se considera una muestra de sus experiencias en el trabajo y su

nivel de satisfaccion. (Matabanchoy et al., 2019).

El entorno en el que un individuo lleva a cabo sus tareas cotidianas, incluidas sus
interacciones con los superiores, influye en el lugar de trabajo. Esto puede repercutir
tanto en el rendimiento de la organizacion como en el de sus miembros. Mientras que
un mal ambiente de trabajo puede impedir el rendimiento, uno bueno puede
fomentarlo. Ademas, el lugar de trabajo puede diferenciar a la organizacion de otras

al influir en la conducta de sus miembros. (Alomoto, 2015).

Un lugar de trabajo productivo es esencial para el éxito de una empresa porque
fomenta el bienestar de los empleados y les proporciona comodidad mientras realizan
su trabajo. Por lo tanto, es crucial que los directivos de las empresas proporcionen un
entorno de trabajo adecuado que permita a los empleados rendir al maximo. La
calidad del clima organizativo tendra un impacto significativo en el rendimiento de

la empresa. (Duque & Herrera, 2017).

El objetivo de este estudio de caso es examinar el procedimiento de evaluacién del
desempefio y como afecta el ambiente de trabajo en la Direccion Provincial de la
Judicatura de Imbabura, con el fin de desarrollar estrategias para mejorar el lugar de
trabajo y lograr un mejor desempefio de cada uno de sus empleados, teniendo siempre
presente que el capital humano es la principal fuente de impulso y éxito de cualquier

organizacion.



1.4 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

e Analizar el proceso de evaluacion de desempefio y su influencia en el

ambiente laboral de la Direccidon Provincial de la Judicatura Imbabura.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Diagnosticar el proceso de evaluacion de desempefio en la Direccion

Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura.

e Determinar los factores que influyen en el ambiente laboral del personal

de la Direccidon Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura.

e Proponer estrategias para mejorar el ambiente laboral en la Direccién

Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como influye el proceso de evaluacion de desempefio en el ambiente laboral del

personal de la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura?



CAPITULO 11

2 MARCO TEORICO

2.1 IMPORTANCIA
El marco tedrico es crucial para el estudio del tema en cuestion porque permite crear una
base para el analisis y la comprension de los conceptos empleados. Ayuda a evidenciar
los principales retos y desafios de la evaluacion del desempefio y sus efectos en el
ambiente laboral de la Direccion Provincial de la Judicatura de Imbabura. Profundiza en

la definicion, propdsito y conexidn con los resultados esperados.

Del mismo modo, la seleccion de la metodologia y los instrumentos del estudio depende
en gran medida del marco teorico. Esto permite crear normas para la recogida de datos,
su tratamiento y la interpretacion de los resultados. definir los objetivos y pardmetros del
estudio para delimitar los limites de la investigacion. Esto es particularmente significativo
porque ofrece una perspectiva mas amplia sobre las variables que inciden en el proceso
de evaluacion del desempefio y sus efectos en el clima laboral de la Direccion Provincial

de la Judicatura de Imbabura.



2.2 FUENTES DE INFORMACION

Se utilizaran las siguientes fuentes de datos para apoyar el tema que nos ocupa:

Documentos internos de la Direccion Provincial de la Judicatura de Imbabura,

incluidos los relativos al proceso de evaluacion del desempefio, tales como
politicas, normas y procedimientos.

¢ Investigaciones ya publicadas sobre la evaluacion del desempefio y su incidencia
en el ambito laboral.

e Materiales de investigacion tales como informes de encuestas e investigaciones
realizadas por especialistas en la materia.

¢ Realizacion de entrevistas a miembros de la Direccion Provincial de la Judicatura
de Imbabura para conocer su percepcion sobre el procedimiento de evaluacion de
desempefio.

e Estadisticas auténticas y datos primarios recogidos de los informes de la Direccion
Provincial de la Judicatura de Imbabura.

e Estudios de caso de diversos centros de trabajo que abordan la evaluacion del

desempefio.

2.3 DESARROLLO DEL MARCO TEORICO

Evaluacion de desempefio

Para planificar racionalmente el desarrollo de los empleados, garantizar la productividad
y fomentar una cultura organizativa que apoye tanto el éxito individual como el
institucional, toda institucién debe evaluar aspectos de las actividades relacionadas con
el trabajo, ademas de observar a sus empleados en funcion de objetivos, metas, planes y

programas. De ahi surge la evaluacién del desempefio. (Gonzélez & Cejas, 2019).



Una evaluacion del rendimiento es una valoracion metddica del rendimiento laboral vy el
potencial de desarrollo de una persona. Toda evaluacién es un procedimiento para incitar

o valorar la grandeza, la valia y los atributos de una persona. (Chiavenato, 2011).
Segun (Alles, 2008) la evaluacion de desempefio nos sirve para:

e Tomar decisiones sobre remuneracion y promocion.

e Reunir y examinar las opiniones de supervisores y subordinados sobre el

rendimiento del empleado en el trabajo.

e La mayoria de las personas requieren y anticipan este tipo de feedback, que les

permitira modificar su comportamiento en caso necesario.

Para que sirve evaluar el desempefio

La evaluacion de desempefio sirve para:
Mejora el rendimiento

Detectar necesidades de formacion del empleado

Descubrir personas clave. )
En consecuencia

Descubrir inquietudes del evaluado.

Mejora los resultados de
la organizacion en su
conjunto

Encontrar una persona para otro puesto.

Motivar a las personas al:

¢ Comunicarles su desempefio
¢ Involucrarlas en los objetivos de
la organizacion

(retroalimentacion).

Nota. Elaborado con base en “Desempefio por competencias: evaluacion 360° ” (p. 33) por,(Alles, 2008).



Una de las mejores formas de aumentar la productividad y avanzar hacia los objetivos
estratégicos es mediante la evaluacion del rendimiento. Una organizacion puede

beneficiarse enormemente de ella. Entre los mas cruciales se encuentran:

Dar a los trabajadores la oportunidad de discutir las normas y el rendimiento con

su jefe.

e Dar al directivo las herramientas para evaluar los aspectos positivos y negativos
del rendimiento de un trabajador.

e Crear una estructura que permita al directivo sugerir determinadas iniciativas

para ayudar al trabajador a mejorar su rendimiento.

Proporcionar una base para los salarios sugeridos.

Una importante herramienta de gestion para las empresas es la evaluacién del
rendimiento. Permite optimizar el rendimiento de los colaboradores identificando sus
puntos fuertes y sus areas de crecimiento potencial. Existen varios métodos de evaluacion,
como los utilizados por los superiores, la evaluacion de 360 grados, la autoevaluacion,
las evaluaciones de los comparfieros de trabajo y las relaciones jefe-subordinado. Segun

la situacion y las exigencias de la empresa, cada modalidad puede ser util.

Segun Alles (2008) La clasificacion de métodos de evaluacion son:

Caracteristicas: Pretende calibrar en qué medida un trabajador posee los rasgos que
valora el empresario. Estas técnicas son sencillas de utilizar, poco costosas y
propensas a cierta subjetividad; sin embargo, tienen un mayor margen de error. Este

grupo de técnicas puede dividirse en:

e Escalas graficas de calificacion.
e Meétodo de Escalas mixtas.

e Método de distribucién forzada.



e Método de formas narrativa.

Conductas: Estas técnicas pueden utilizarse para determinar los comportamientos
que deben establecerse para cada puesto de trabajo, dotando a cada empleado de un
conjunto de comportamientos propios de las funciones que desempefia. El
rendimiento de cada empleado se califica favorable o desfavorablemente en funcién
de su grado de adhesidn a estas caracteristicas. Estos métodos suelen ser aceptados en
las empresas y ofrecen resultados mas objetivos que los anteriores. El inconveniente
de estos tratamientos es que son mas caros y requieren mas tiempo y esfuerzo para

obtener los mejores resultados.

Dentro del bloque de métodos de conducta se pueden destacar los siguientes:

e Método de incidente critico
e Escala fundamentada para la medicion del comportamiento

e Escala de observacion del comportamiento

Resultados: Estas técnicas pretenden identificar los avances o logros profesionales
de un empleado. Tanto los que controlan como los evaluados las aceptan como
objetivas. Inspiran a los trabajadores a esforzarse mas y dedicarse mas a alcanzar los
objetivos. A pesar de que son mas complicadas y su aplicacion puede llevar mas

tiempo que la de otras estrategias. Las técnicas mas destacadas de esta modalidad son:

e Mediciones de productividad

e Administracion por objetivos

En las organizaciones, el entorno o clima laboral representa como ven en general los
empleados los procedimientos, las tareas, la direccion, la estructura organizativa, la

cultura, los valores y otros elementos con los que interactuan. La eficacia del clima laboral



depende de su administracion efectiva, de la forma en que se transmite al personal y de

la educacion, los valores y el estimulo del empleado. (Lau, 2007).

Evaluacién de 360°

Es un dispositivo utilizado para desarrollar los recursos humanos. Aunque no ha sido
ampliamente adoptado, su ejecucion exige un compromiso significativo por parte de la
empresa y de su personal. Ambos reconocen que las personas son el elemento clave del
capital humano de las empresas y tienen un valor real. Por ello, el uso de esta herramienta
presupone que todos los participantes son dignos de confianza y confidenciales. Se trata
de un sistema complejo que permite a un individuo ser juzgado por todas las personas de

su entorno, incluidos superiores, compafieros y colegas. (Alles, 2008) .

Dado que las personas que ofrecen informacion para la evaluacion son personas con las
que el empleado se encuentra a menudo en el trabajo y cuyas evaluaciones son validas,
dignas de confianza y creibles, el método de evaluacion 3600 mejora de esta forma la

calidad de las medidas de rendimiento. (Pereira et al, 2008).

Ambiente laboral

El entorno en el que trabajan los trabajadores se denomina ambiente laboral. Puede incluir
aspectos como la disposicion del lugar de trabajo, la cultura corporativa, las normas de la
empresa y el grado de apoyo de la direccion y los compafieros a los empleados. para crear
un equilibrio entre trabajo y vida. Los empleados se sienten motivados, seguros y

apreciados en un entorno laboral sano y positivo.

La productividad, la lealtad de los empleados y la satisfaccion en el trabajo pueden
aumentar como resultado. Las organizaciones que dan prioridad a su gente y estan

persuadidas de que el recurso humano es la Gnica fuente de valor en sus operaciones



destacan de forma excepcional y aprovechan esta estrategia como ventaja competitiva

clave.

Las técnicas de recursos humanos han demostrado ser muy valiosas para muchas
empresas en sus esfuerzos por contratar y mantener a los empleados més competentes.
Por ello, es importante comprender los elementos del lugar de trabajo que, en términos
de placer y eficacia de la remuneracion, pueden atraer y retener a los empleados. (Rosales

etal., 2018).

Factores que influyen en el ambiente laboral:

Existen varios factores que pueden influir en el ambiente laboral. Algunos de ellos son:

TablaNo 1
Ndmero Factor
1 Cultura y valores de la empresa
2 Relacion entre los empleados
3 Calidad de la gestion y liderazgo
4 Organizacion y disefio del lugar de trabajo
5 Satisfaccion y motivacion de los empleados
6 Remuneracion y beneficios ofrecidos
7 Comunicacion y feedback
8 Seguridad y salud en el trabajo
9 Estabilidad y equidad en el trabajo




2

Nota. Elaborado con base en “Evaluacion Del Desempefio Laboral Y Su Incidencia

(p.27) por,(Iturralde 2018).

Todos estos elementos pueden influir de diversas maneras en el lugar de trabajo. Por
ejemplo, una cultura empresarial y un conjunto de valores sélidos pueden proporcionar
un entorno de trabajo propicio y productivo, pero una gestién y un liderazgo ineficaces
pueden causar conflictos e infelicidad entre los empleados. Ademas, un puesto de trabajo
bien disefiado puede aumentar la productividad y la eficiencia, pero un entorno laboral

inestable o injusto puede hacer que los empleados se sientan inseguros y desmotivados.

La cultura y valores de la empresa: Son los valores y creencias a los que se adhieren
todos los miembros de la organizacion. Pueden incluir la moralidad en el trabajo, la forma
de tratar a los clientes o compafieros y las metas y objetivos de la empresa. Un entorno
de trabajo colaborativo e inspirador puede producirse a través de una cultura de valores

fuertes y positivos.

La relacion entre los empleados: Alude a su interaccion y colaboracion. Un entorno de
trabajo positivo puede ser el resultado de unas excelentes relaciones entre los empleados,
mientras que un entorno de trabajo negativo puede ser el resultado de unas malas

relaciones entre los empleados.

La calidad de la gestion y liderazgo de la empresa: Al promover un ambiente de trabajo
saludable, la buena gestion y el liderazgo pueden inspirar a la gente; por el contrario,

pueden provocar la infelicidad y la desmotivacion de los empleados.

La organizacion y disefio de los puestos de trabajo: Se basa en cOmo se establecen y
dispersan las funciones dentro de la organizacion. Mientras que un puesto mal disefiado
puede dejar a los trabajadores perplejos y estresados, un puesto bien disefiado puede

aumentar la produccion y la eficiencia.



La satisfaccion y motivacion de los empleados: Afecta al grado de satisfaccion y
dedicacion de los trabajadores hacia su trabajo. Mientras que unos niveles bajos pueden
dar lugar a un rendimiento inferior y a una importante rotacion laboral, unos niveles altos

de felicidad y motivacion pueden mejorar el rendimiento y el bienestar de los empleados.

La remuneracion y beneficios ofrecidos por la empresa: Se basa en la retribucion y
los beneficios que se ofrecen a los empleados a cambio de su trabajo. Mientras que una
remuneracion y unos beneficios inadecuados pueden provocar el descontento y la falta de
compromiso de los empleados, una buena remuneracion y unos buenos beneficios pueden

atraer y retener a los talentos.

La comunicacion y el feedback en la empresa: cuando la comunicacion de ideas e
informacién tiene lugar dentro de un grupo de personas. Mientras que una mala
comunicacion puede generar desconfianza, malestar y conflictos, una comunicacion y

retroalimentacion eficaces pueden fomentar un ambiente de trabajo abierto y cooperativo.

La seguridad y salud en el trabajo: El término "salud y seguridad en el trabajo™ se
refiere a las medidas adoptadas para proteger a los trabajadores de posibles peligros y
riesgos en el trabajo. Mientras que un nivel bajo de seguridad y salud en el trabajo puede
dar lugar a accidentes y enfermedades profesionales, un nivel alto puede aumentar el

bienestar y la productividad de los empleados.

La estabilidad y equidad en el trabajo: Habla de la igualdad con que se trata a los
empleados y de las oportunidades que se les brindan dentro de la empresa. Un entorno
laboral justo y equitativo puede verse favorecido por unos niveles elevados de estabilidad
y equidad en el trabajo, mientras que unos niveles bajos pueden dar lugar a discriminacién

y desigualdad en el lugar de trabajo.



Normativa del Codigo Orgéanico de la Funcion Judicial

El Consejo de la Judicatura determinard los objetivos, normas técnicas, métodos y
procedimientos para las evaluaciones de acuerdo con criterios cualitativos y cuantitativos
que, con base en pardmetros técnicos, elaborard la Unidad de Recursos Humanos del

Consejo de la Judicatura.

Segun Cddigo Organico de la Funcidn Judicial (2009) con resolucién 178-2016 establece

que:

Los empleados que se incorporaron a la institucion tres meses antes de la conclusion del
periodo de evaluacidn estan sujetos a esta revision a escala nacional. Para medir o juzgar

la calidad y los atributos, evalua el rendimiento y el potencial de desarrollo.

Los objetivos especificos de la evaluacion de desempefio se evallan:

De acuerdo con los perfiles de trabajo.

e Capacidad de organizacion

¢ Informacion, tanto general como especializada

¢ Retroalimentacion al personal basada en los resultados de la evaluacion del

rendimiento.

Los valores rectores de imparcialidad, confiabilidad, igualdad y apertura se aplican a la
evaluacion del desempefio. La Unidad Provincial de Recursos Humanos del Consejo de
la Judicatura de Imbabura es la encargada de realizar la evaluacion del desempefio en la

materia que nos ocupa.



La escala de calificacion es cuantitativas y cualitativas:

TablaNo 2

INIVEL DESCRIPCION RANGO
SATISFACTORIOJAIlto Desempefio Igual o mayor a 90
IMUY BUENO Desempefio mejor de lo esperado Mas de 75 a menos de
|BUENO Desempefio esperado Mas de 65 a menos de
|DEFICIENTE Desempefio bajo a lo esperado Menos de 65

Nota. Elaborado con base en “Escalas de calificacién” (p. 10-18) por, (Cédigo Organico

de la Funcién Judicial 2009).

Estrategias para mejorar el ambiente laboral

1. Las siguientes tacticas pueden utilizarse para potenciar los valores y la

cultura de la empresa:

« Exponer claramente el proposito, la vision y los valores de la empresa.

o Fomentar una cultura de respeto y colaboracion entre los empleados.

o Promover la ética y la integridad en el trabajo.

o Ofrecer al personal oportunidades de desarrollo y progreso.

2. Las tacticas enumeradas a continuacion pueden utilizarse para reforzar las

relaciones entre los empleados:

« Incentivar la comunicacion y el dialogo entre los empleados.

o Establecer reglas claras de conducta y resolucion de conflictos.



Fomentar la cooperacion y el trabajo en equipo.

Ofrecer entrenamiento y desarrollo en habilidades interpersonales.

Las siguientes tacticas pueden utilizarse para elevar el nivel de gestion y

liderazgo dentro de la empresa:

Implantar metas y objetivos claros y alcanzables.

Estimular el liderazgo participativo y la toma de decisiones en conjunto.

Ofrecer entrenamiento y desarrollo en habilidades gerenciales a los lideres de la

empresa.

Proporcionar retroalimentacion y feedback regular a los lideres de la empresa.

Las siguientes tacticas pueden servir para mejorar la disposicion y

distribucion de los puestos de trabajo:

Precisar una descripcion clara y detallada de cada puesto de trabajo.

Asegurarse de que cada puesto de trabajo tenga una carga de trabajo equilibrada

y razonable.

Apoyar la flexibilidad y la adaptabilidad en el disefio de los puestos de trabajo.

Presentar posibilidades de desarrollo y expansion del empleo.

Las siguientes tacticas pueden utilizarse para aumentar la satisfaccién y la

motivacién de los empleados:

Ofrecer una remuneracion y beneficios competitivos.

Alentar una cultura de reconocimiento y apreciacion por el trabajo bien hecho.

Oportunidades de desarrollo profesional.



Identificar y abordar las necesidades y problemas de los empleados.

Para mejorar la remuneracion y beneficios ofrecidos por la empresa, se

pueden realizar las siguientes estrategias:

Ofrecer una remuneracion y beneficios competitivos en el mercado.

Establecer un mecanismo para reconocer y recompensar los grandes logros.

Proporcionar beneficios adicionales como seguro médico, plan de jubilacion y

licencias pagadas.

Asegurarse de que todos los empleados reciben una remuneracion y unas

prestaciones justas y equitativas.

Para mejorar la comunicacion y el feedback en la empresa, se puede

cumplir con las siguientes estrategias:

Determinar canales de comunicacion abiertos y transparentes entre los

empleados y la administracion.

Promover la retroalimentacion y el feedback constructivo entre los empleados.

Proporcionar entrenamiento y desarrollo en habilidades de comunicacion.

Incentivar la escucha activa y la empatia en las comunicaciones entre los

empleados.

Las siguientes tacticas pueden utilizarse para mejorar la seguridad y la

salud en el lugar de trabajo:

Implantar un sistema de gestion de la salud y la seguridad en el trabajo.

Realizar inspecciones y evaluaciones regularmente para identificar posibles

riesgos y peligros.



Debe impartirse educacion y formacion a los empleados en materia de seguridad

y salud en el trabajo.

Establecer un sistema de reporte y resolucién de incidentes y accidentes

laborales.

Para mejorar la estabilidad y equidad en el trabajo, se pueden desarrollar

las siguientes estrategias:

Instituir politicas y practicas de igualdad de oportunidades y trato para todos los

empleados.

Proporcionar entrenamiento y sensibilizacion en temas de discriminacion y

equidad en el lugar de trabajo.

Apoyar la diversidad y la inclusion en la empresa.

Implementar un sistema de resolucion de conflictos y denuncias de

discriminacion y acoso.



CAPITULO 111

3 MATERIALES Y METODOS

Con el fin de alcanzar los objetivos predeterminados y responder a la pregunta de
investigacion planteada en el capitulo 1, el objetivo del capitulo sobre metodologia del
estudio de caso es ofrecer una descripcion exhaustiva y sucinta de las metodologias,
estrategias y herramientas empleadas en el estudio. Ademas, el capitulo 3 ofrece una base
solida al proporcionar una explicacién exhaustiva de cada enfoque e instrumento utilizado
en el estudio de caso, incluidos su proposito, disefio, dimensiones e indicaciones. Por
ultimo, la matriz de operacionalizacién y los diagramas ofrecidos en el mismo capitulo

proporcionan un resumen del proceso.

3.1 Tipos de investigacion
En este caso, se adoptd una técnica de investigacion de enfoque mixto con un
alcance descriptivo y correlacional. Descriptivo porque ayuda a ilustrar claramente el
alcance del fenémeno estudiado y, por tanto, a identificar sus rasgos. Correlacional
porque vincula dos variables, como las que se estudian, para determinar su relacion a
través de la medicion de los componentes de cada variable, la cuantificacion, el analisis

y la determinacion de la relacion.

(Hern&ndez, Fernandez, y Baptista 2014).

En cuanto al disefio del estudio, se seleccioné el modelo transversal no
experimental, ya que se centra en la medicion de fendmenos y sus efectos en un periodo

determinado y de forma simultanea. (Cvetkovi¢ et al., 2021).



El periodo de ejecucion del estudio de caso, de cuatro meses de duracion, comenzé en
septiembre de 2022 y finaliz6 en su totalidad en febrero de 2023 para el componente de

recopilacion y analisis de datos.

Mientras que para el estudio cualitativo se realizaron entrevistas en profundidad con
algunos de los participantes, la investigacion cuantitativa consistio en administrar una

encuesta en linea al personal administrativo.

El entorno laboral del personal administrativo de la institucion y el procedimiento de
evaluacion del rendimiento fueron los temas principales de este estudio. Pudimos crear
una imagen clara de la situacion y alcanzar los objetivos especificados utilizando una
combinacion de preguntas cerradas y abiertas en la encuesta y las entrevistas para obtener

informacién en profundidad sobre estos temas.

« Realizar un andlisis cuantitativo de la frecuencia, el nivel y los resultados de las
evaluaciones de los empleados para diagnosticar el proceso de evaluacion del
rendimiento. Para conocer en profundidad el procedimiento, también se realiz

una entrevista cualitativa con la division de Recursos Humanos.

« Identificar los factores que mas influyen en su lugar de trabajo para comprender
mejor las causas profundas de cualquier problema. Para ello, puede recopilar datos
cuantitativos a través de una encuesta en linea e informacién cualitativa mediante

entrevistas con la seccion de Talento Humano.

o Combinar los datos cuantitativos y cualitativos recogidos en los pasos anteriores
para identificar las areas problematicas y elaborar soluciones precisas y duraderas.

Esto le permitira proponer metodos para mejorar el entorno de trabajo.



3.2 Técnicas e instrumentos

Técnicas

En este estudio se compard el ambiente de trabajo del personal administrativo de la
Judicatura Provincial de Imbabura y el proceso de evaluacion del desempefio. Las dos
principales técnicas utilizadas para la recopilacion de datos fueron las entrevistas y las

encuestas.

Variables del estudio de caso

Figura 2

Variable El ambiente
Preguntade d - laboral
. L, ependiente
investigacion

;Cémoinfluye ¢l proceso de evaluacién del

desempefio en el ambientelaboral del personal de la Variables de la
Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura investigacién
Imbabura?

. El proceso de
Variable proees
. . evaluacién del
independiente o
desempefio

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos

Tras la identificacion de las caracteristicas de las variables, se incorporaron preguntas
cerradas utilizando una escala de Likert en el disefio de las preguntas de la encuesta. La
encuesta se distribuy6é a todo el personal administrativo de la institucion mediante

formularios de Google.

Un importante representante de la institucion que fue objeto de la entrevista dio detalles

reveladores sobre la organizacion interna y la gestion de los trabajadores.

En conclusion, fue factible recopilar datos cualitativos y cuantitativos sobre el

procedimiento de evaluacion del desempefio y el clima laboral entre el personal



administrativo de la Judicatura Provincial de Imbabura a través de la combinacién de la

entrevista y la encuesta.

Encuesta

Con el uso de este instrumento, una herramienta de investigacion cuantitativa, se pueden
recopilar datos previamente organizados para producir datos numericos Utiles para el

estudio. (Meritno et al., 2017).

Para conocer mejor los posibles efectos del proceso de evaluacion del rendimiento en el
entorno laboral de los trabajadores, se realizd una encuesta entre profesionales de la
administracion. La informacion se recogié mediante una encuesta estructurada con
preguntas cerradas que se organizaron en funcion de las dimensiones e indicadores de las

variables de investigacion.

Una vez identificados las dimensiones clave de la variable dependiente ambiente laboral
los cuales fueron: relacion entre los empleados, gestion y liderazgo, comunicacion y
retroalimentacion, calidad de vida laboral, reconocimiento, equidad, compensacion, con
sus respectivos indicadores: conflictos laborales, cumplimiento de objetivos, reuniones y
eventos, satisfaccion de los empleados, reconocimiento, motivacion, orgullo por el
trabajo, inclusion, equidad y el respeto, beneficio. A su vez, la variable independiente
proceso de evaluacion del desempefio tiene las siguientes dimensiones: método de
evaluacion, frecuencia, criterios, implicacion de los empleados, feed-back y seguimiento
del proceso de evaluacion, resultados, con sus respectivos indicadores: Evaluacion 360
grados, evaluacion anual, consecucion de objetivos, implicacion de los empleados en la
definicion de objetivos en la autoevaluacion y alimentacion. En el disefio de las preguntas
de la encuesta se utilizaron preguntas cerradas y una escala tipo Likert. A través de

formularios de Google, se distribuy0 a todo el personal administrativo de la institucion.



Entrevista

A lo largo de la meticulosa planificacion de la entrevista se tuvieron en cuenta los factores
de interés y las preguntas que debian abordarse para cumplir los objetivos del estudio. El
proceso de evaluacion del rendimiento y su relacion con el lugar de trabajo fueron objeto

de quince preguntas.

Las preguntas abordaban varias facetas del proceso de evaluacion del rendimiento, como
la frecuencia con que se lleva a cabo, la forma en que se realiza, su imparcialidad y
apertura, y como afecta al rendimiento. Ademas, se indago6 sobre la administracion de
recompensas, la inspiracion de los empleados y la comunicacion entre supervisores y

empleados.



3.3 XxMATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable dependiente
Definicién conceptual

Definicion operacional Dimensiones

Indicadores

Items

El ambiente laboral

El entorno en el que los
trabajadores desempefian sus
tareas mientras trabaja para una
empresa se denomina entorno
laboral. Su bienestar, satisfaccion
y rendimiento pueden verse
afectados. (Pérez, 2012)

Relacion entre los
empleados

La Direccion Provincial de
la Judicatura de Imbabura
define el ambiente de
trabajo como el conjunto de
circunstancias fisicas,
psicoldgicas y sociales en

Gestion y liderazgo

Conflictos laborales

Cumplimiento de objetivos

1,2

3,4

las que se desarrollan las
actividades laborales. El
entorno fisico, el ambiente

Comunicacion y
retroalimentacion

Reuniones y eventos

5,6

de trabajo, los recursos
disponibles, la forma en que
se organizan las operaciones
y la cultura de la institucion

son ejemplos de estas

Calidad de vida laboral

Satisfaccion de los empleados

7,8

circunstancias. Por ello, es
importante comprender los
elementos del entorno
laboral que pueden atraer y
retener a los empleados en

Reconocimiento

Reconocimiento, motivacion,
orgullo por el trabajo

términos de satisfaccion
laboral y eficacia salarial.

(Rosales et al., 2018) Inclusion

Inclusion, equidad y el respeto

10




Compensacion Salario, beneficios. 11,12,13
Vel e T Gemeiems Definicion operacional Dimensiones Indicadores IS
Proceso de la evaluauon de Método (_‘JF: evaluacion Evaluacion por el método 360 grados 16
desempefio utilizado
La Direccion Provincial de
la Judicatura de Imbabura
utiliza una evaluacion Frecuencia de la .
cuantitativa y cualitativa de evaluacion Evaluacion anual 17
los empleados para
determinar el desempefio de
sus funciones. La
El proceso de revision del evaluacion del desempefio
rendimiento puede implicar el es una revision metddica del
reconocimiento de areas que  rendimiento laboral de una o > - -
necesitan mejorar y la puestaen  persona y de su potencial de Criterios de evaluacion Cumplimiento de objetivos. 18
marcha de planes de accién para desarrollo. El valor, la
abordarlas. (Capuano, 2004) grandeza y los atributos de
una persona son estimulados
0 juzgados por cualquier
metoplo de evaluacion. Participacion de los Part|C|1|c:J_z_iC|<_)p de los gm_pleaollos en la
(Chiavenato, 2011). trabajadores en el ijacion de objetivos, la 19

proceso de evaluacién

autoevaluacion y la
retroalimentacion.




Retroalimentacion y

Plan de desarrollo a partir de la

seguimiento del proceso evaluacion de desempefio los 20
de evaluacion trabajadores.
Resultados Eficiencia en la gestion 21,22




34 PARTICIPANTES, PROCEDIMIENTOS Y ANALISIS DE DATOS

Participantes

La institucion utilizada para el estudio de caso es la Direccidn Provincial de la Judicatura
de Imbabura, que se encarga de nombrar y destituir a los funcionarios judiciales, asi como
de regular la seleccion de candidatos a dichos cargos. Adicionalmente, realiza auditorias
rutinarias para verificar el cumplimiento de las normas morales y éticas necesarias para

el ejercicio de la funcidn judicial. (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador 2009).

Este estudio se concentrd en los 34 miembros del personal administrativo, ya que son un
aspecto integral de la administracion de una institucion y desempefian un papel
fundamental en la consecucidn de los objetivos. Por lo tanto, es fundamental comprender
como influye en el entorno laboral de estos empleados el proceso de evaluacion del
rendimiento. La plantilla del personal administrativo en el Consejo de la Judicatura

Imbabura en el periodo 2022-2023 se compone de la siguiente manera:

TablaNo 3

No. de
Unidades administrativas funcionarios

Coordinacion Provincial de control disciplinario

Direccion Provincial Imbabura

Secretaria Provincial y archivo

Unidad Provincial Administrativa

Unidad Provincial de Asesoria juridica

Unidad Provincial de Comunicacion social

Unidad Provincial de Estudios jurimétricos y estadistica judicial

Unidad Provincial de Gestion procesal
Unidad Provincial de Mediacidn, justicia de paz y otros mecanismos de
solucién de conflictos

Unidad Provincial de Planificacion

Unidad Provincial de Talento humano

Unidad Provincial de Tecnologias de la informacion y comunicaciones
Unidad Provincial Financiera

Total, personal administrativo
Nota. Elaborado en base a informacion proporcionada de la Unidad de talento Humano.
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Procedimientos

Para analizar el proceso de evaluacién de desempefio y su influencia en el ambiente
laboral de la Direccién Provincial de la Judicatura Imbabura, se deben llevar a cabo los

siguientes procedimientos:

1. Realizar una investigacion para recopilar informacion sobre el proceso de evaluacion

de desempefio de la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura.

2. Encuestar a los empleados de la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura para
obtener informacion sobre el proceso de evaluacion de desempefio y la influencia del

mismo en el ambiente laboral.

3. Evaluar los resultados de la investigacion y las encuestas para identificar los beneficios
y desventajas del proceso de evaluacion de desempefio de la Direccion Provincial de la

Judicatura Imbabura.

4. Analizar los resultados de la investigacion y las encuestas para determinar la influencia
del proceso de evaluacion de desempefio en el ambiente laboral de la Direccidn Provincial

de la Judicatura Imbabura.

5. Generar recomendaciones para mejorar el proceso de evaluacion de desempefio de la
Direccién Provincial de la Judicatura Imbabura de manera que se beneficie tanto al

personal como al ambiente laboral.

Anadlisis de datos

Se tomaron varios procedimientos para evaluar los resultados de la encuesta, y se
utilizaron formularios de Google para ordenar los datos. La estadistica descriptiva, la
prueba de correlacion con el coeficiente de Pearson, y cada respuesta de un empleado de

la Judicatura Provincial de Imbabura fue categorizada en una tabla de frecuencias para



cada una de las dimensiones evaluadas. Esto permitié visualizar la distribucion de las

respuestas de los empleados en un formato de facil comprension.

Para garantizar la exactitud e integridad de los datos recogidos, la entrevista se realizd
cara a cara y se grab0. Para transcribirla se utilizé6 Microsoft Word, donde se recogieron
claramente todas las respuestas de los entrevistados. La transcripcion facilito el analisis
de los datos cualitativos recogidos mediante la entrevista al proporcionar un registro
exhaustivo de la informacion que se obtuvo durante la misma. Ademas, ofrecia un registro
escrito de la entrevista para futuras consultas y garantizaba que no se perdieran datos

cruciales.



CAPITULO IV

4 Propuesta

La Direccion Provincial de la Judicatura de Imbabura se encarga de hacer cumplir la ley
y fomentar una sociedad justa. Esto implica actuar para detener, controlar y sancionar el
delito; velar por el cumplimiento de las normas; y fomentar el respeto a los derechos
humanos. En particular, la seccion de Recursos Humanos gestiona los procedimientos de
contratacion, seleccion, formacion y desarrollo del personal de la institucion, asi como
las responsabilidades administrativas relacionadas con el desarrollo de los recursos
humanos. Junto con el control y la supervision de la aplicacion de los principios y
politicas laborales, también se encarga de la evaluacién del rendimiento, los ascensos y

los premios.

La institucion emplea ahora a profesionales administrativos cualificados para estas tareas,
ofreciendo a la comunidad un servicio de alta calidad. El Ministerio de Trabajo exige

evaluaciones anuales del rendimiento, que son realizadas por su escuela judicial.

A su vez, en los dos Ultimos afios se ha incorporado a la institucion nuevo personal
administrativo, y los resultados de las encuestas indican que la institucion necesita
implantar un proceso de evaluacion del rendimiento de todos los miembros del personal
para mejorar aspectos como las relaciones con los empleados, fijar objetivos, animar y
motivar a los colaboradores de los proyectos y mantener un entorno de trabajo positivo,

algo de lo que carece en la actualidad.

4.1 Razones por la que se realiza la propuesta
A través del anélisis de encuestas y entrevistas al personal, se descubrié informacién
sobre una serie de insuficiencias al interior de la institucién, por lo que se elaboraron

planes de gestion para su adecuado funcionamiento administrativo. La Direccion



Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura fue la destinataria de esta propuesta
de estudio de caso, que buscd mejorar el ambiente laboral en la misma. Para ello se realiz6
una indagacion para determinar las variables que lo afectan. Los hallazgos condujeron a
la sugerencia de técnicas que podrian mejorar y aumentar la felicidad de los empleados.
Al poner en préctica estas técnicas, la institucién podra proporcionar a su personal un
entorno de trabajo productivo e inspirador, lo que repercutird favorablemente en la

produccion y la eficiencia de la institucion.

1. Comunicacion efectiva: Una de las claves para mejorar el ambiente laboral es
promover la comunicacién abierta y efectiva entre los empleados y la direccion.
Esto puede lograrse a través de reuniones regulares para discutir temas de interés
y actualizar a los empleados sobre los objetivos y metas de la institucion, sesiones
de retroalimentacion para que los empleados puedan comunicar sus opiniones y
proporcionar informacion sobre como mejorar el ambiente laboral. Y encuestas
periddicas para evaluar la satisfaccion de los empleados, todo esto para que se

estimule la colaboracion entre el personal

2. Evaluacién de desempefio objetiva: Debe ser justay objetiva, basada en criterios
claros y medibles, relacionados con los objetivos, responsabilidades del puesto y
deben ser objetivos cuantificables. Resulta indispensable que los supervisores
sean capacitados. Esta capacitacion debe ser periddica para asegurarse de que los
supervisores estén actualizados con las ultimas técnicas y préacticas de evaluacion,
a su vez es importante proporcionar a los supervisores las herramientas y recursos

necesarios.

Para realizar evaluaciones precisas y justas, es importante contar con herramientas

y recursos que permitan a los supervisores medir el desempefio de manera objetiva



y eficiente. Estos recursos pueden incluir guias, formularios de evaluacion,

software de seguimiento de desempefio y otros recursos.

Las guias de evaluacion proporcionan una descripcion detallada de los criterios
de evaluacion y las habilidades y competencias necesarias para realizar el trabajo
de manera efectiva. Los formularios de evaluacion proporcionan una estructura
clara y facil de usar para la evaluacion del desempefio, lo que permite a los

supervisores registrar los resultados de manera sistemética y objetiva.

El software de seguimiento de desempefio permite a los supervisores recopilar y
analizar datos sobre el desempefio de los empleados de manera automatizada. Esto
puede ayudar a los supervisores a identificar patrones y tendencias en el
desempefio, lo que les permite tomar decisiones informadas sobre la asignacién

de tareas, la capacitacion y el desarrollo de los empleados.

Reconocimiento y recompensa: Es importante reconocer y recompensar el
desempefio excepcional de los empleados para mantener un ambiente motivador.
Las recompensas pueden incluir un sistema de reconocimiento formal que incluya
la mencion del empleado en una reunién de equipo, en un boletin interno o incluso
en la pégina web de la institucion. También se pueden reconocer a través de
oportunidades de desarrollo profesional, como programas de formacién, mentoria

y oportunidades de liderazgo

Flexibilidad en el trabajo: A pesar de que las instituciones publicas pueden
presentar ciertas limitaciones en cuanto a laimplementacion de opciones laborales
flexibles, existen diversas estrategias que pueden ser aplicadas. En primer lugar,
resulta crucial identificar aquellos puestos que resulten idoneos para el trabajo

flexible. Posteriormente, es necesario establecer politicas y procedimientos claros



para su implementacion, incluyendo criterios y requisitos de elegibilidad.
Adicionalmente, proporcionar herramientas y tecnologias que permitan a los

empleados desempefiar sus labores y colaborar a distancia de manera efectiva.

Capacitacion y desarrollo: Es importante invertir en la capacitacion y el
desarrollo de los empleados para mantener su motivacién y mejorar su
desempefio. Ofrecer una variedad de oportunidades es esencial para mantener a
los empleados comprometidos, motivados y actualizados en sus habilidades y
conocimientos. Identificar las necesidades de capacitacion de los empleados es
crucial para poder ofrecer oportunidades de desarrollo adecuadas. Esto se puede
lograr a través de evaluaciones de desempefio, encuestas de opinion de los
empleados, entrevistas individuales y revisiones de objetivos laborales.

Adaptando las capacitaciones a las necesidades y objetivos del puesto de trabajo.

Cultura organizacional positiva: Se trata de generar un entorno laboral en el que
los empleados se sientan valorados, apreciados y respetados; en el que puedan
expresar libremente sus opiniones y sugerencias. La Direccion Provincial del
Consejo de la Judicatura Imbabura debe reconocer la importancia de promover
una cultura organizacional positiva y esforzarse por crear un ambiente agradable
y acogedor. Esto puede lograrse mediante programas de equipo y fomentando el

trabajo colaborativo.

Evaluacion y seguimiento regular: Es posible utilizar herramientas de
evaluacion del desempefio que complementen el proceso actual y que permitan
mejorar el ambiente laboral de los empleados. Se puede considerar la inclusién de
herramientas que permitan evaluar no solo los resultados cuantitativos del

desempefio, sino también los aspectos cualitativos, como la calidad de la



comunicacion, la capacidad de trabajar en equipo y la actitud hacia el trabajo y
los comparfieros. Otra posibilidad es incorporar en el proceso de evaluacion del
desempefio una retroalimentacion mas frecuente y constructiva, lo que permitira
a los empleados tener una mejor comprension de sus fortalezas y debilidades, asi
como una mayor oportunidad para desarrollar habilidades y mejorar su

desempefio.

8. Comunicacién abierta y transparente: Para mejorar el ambiente laboral en la
Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura, es importante fomentar
la participacion y colaboraciéon de los empleados. Una manera de lograr esto es a
través de la creacion de canales de comunicacion formales e informales que permitan
a los empleados compartir sus opiniones, sugerencias y preocupaciones con la

gerencia y otros comparieros de trabajo.

La comunicacion efectiva es fundamental para una cultura organizacional saludable,
ya que permite una mejor comprension y colaboracion entre los miembros de la
organizacion. Permitiendo que los empleados se sientan comodos compartiendo sus
opiniones y que la gerencia tome en cuenta las sugerencias y preocupaciones de los

empleados al tomar decisiones que afectan al ambiente laboral.

Ademas, la realizacidn de encuestas regulares puede ser una herramienta valiosa para
recopilar la opinion de los empleados sobre el ambiente laboral. Las encuestas pueden
ayudar a identificar areas de mejora y proporcionar informacion sobre la satisfaccion

y motivacién de los empleados en su trabajo.

En la tabla No 5 se plantean las actividades que serviran para la mejora del ambiente

laboral



4.2 Cronograma de actividades de mejora

TablaNo 4
Estrategias Actividades Tiempo Responsables
. Direccion y
Reuniones regulares Cada mes
empleados
Comunicacién . . . : Direccion
. Sesiones de retroalimentacion Cada trimestre y
efectiva empleados
Encuestas periddicas de .
. . P Cada 6 meses Direccion
satisfaccion de los empleados
Capacitacion de supervisores en L
- . 1 semana Direccion
Evaluacion de evaluacion objetiva
desempefio _
objetiva Acceso a herramientas y recursos
para realizar evaluaciones Continua Direccion
precisas y justas
Reconocimiento | Implementacion de programas de . L
. Inmediatamente Direccion
y recompensa reconocimiento y recompensa
Flexibilidad en | Implementacion de opciones de . L
) . . Inmediatamente Direccion
el trabajo trabajo flexible
o Creacion de programas de
Capacitacion y Ny . L
capacitacion y desarrollo 3 meses Direccién
desarrollo "
profesional
Cultura
. Fomentar una cultura . L
organizacional o .o Continua Direccion
. organizacional positiva
positiva
Evaluacién periddica del impacto Direccion y Comité
Evaluacién . Cada 6 meses -
lacion'y de las estrategias de seguimiento
seguimiento _ _
regular CIEEEIE LU EEmll=EE Inmediatamente Direccion
seguimiento
Creacion de canales de
o comunicacion formales e Inmediatamente Direccién
Comgnlcacmn informales
abiertay
transparente EncueStaS regUIareS pal‘a
recopilar la opinion de los Cada 6 meses Direccién

empleados

Nota: Elaborado en base a las estrategias propuestas




Este cronograma es un ejemplo y puede ser adaptado en funcion de las necesidades
especificas de la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura Imbabura. Es
importante ser flexible y adaptable y realizar ajustes segin sea necesario para garantizar

el éxito de las estrategias.

CAPITULO V

5 Informe final

5.1 Analisisy discusién de resultados

Mientras que el proceso de evaluacion del rendimiento utiliza 6 dimensiones y 6
indicadores, la medicion del ambiente de trabajo se basa en 7 dimensiones y 7
indicaciones. Sin pretender juzgar o categorizar las decisiones de los lideres como
excelentes o deficientes, este instrumento evalia la percepcion del personal
administrativo sobre las actividades realizadas durante el Gltimo afio. Su objetivo es
reconocer los procesos que pueden fortalecerse y tomar medidas para impulsar los
objetivos de la estrategia.

Datos generales



Tabla No 5. Género

10 Antiguedad en
el puesto de
trabajo
I Menos de 1 afio
BDe 1 a5 afios
a B De6 a2 10 afios

I De 10 en adelante

Recuento

9
26,47%

|
3
17 65%

|
11,76%

Masculino Femenino

5
1471%

|
11 76%
3
B 52%

| 1
2,04%

Género

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Son 34 personas las cuales trabajan en el personal administrativo de la Direccion
Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura, 34 trabajadores de Imbabura
trabajan en varios departamentos. Las encuestadas representan el 61,8% del total, lo que
demuestra que las mujeres estan mas dispuestas a trabajar en funciones administrativas
que los varones, como resultado, ahora hay mas mujeres trabajando en el centro. Es
fundamental tener en cuenta que los resultados de la encuesta no son mas que una muestra
de las percepciones de los empleados y no reflejan necesariamente la realidad de la
organizacion en su conjunto. Ademas, es crucial evitar generalizar en funcién de la edad,
el sexo o cualquier otro atributo de un empleado y, en su lugar, concentrarse en los
talentos y habilidades Gnicos de cada individuo sus puntos fuertes de cada

empleado.(Rivera, 2019).

Ambiente laboral



Dado que influye en el buen desempefio de la funcidn de una institucion, la gestion de los
recursos es esencial para una gestion eficaz de la institucion. Para cumplir los objetivos
de cualquier empresa, el lugar de trabajo debe gestionarse adecuadamente. Los directivos
utilizan las cuatro funciones fundamentales de la gestion para crear y alcanzar objetivos
al tiempo que maximizan el potencial y los recursos de su plantilla. El nivel del lugar de
trabajo esta estrechamente relacionado con la capacidad de los directivos y lideres para
ejercer un liderazgo eficaz, promover la motivacion y la satisfaccion de los empleados y
establecer un ambiente de apoyo y cooperacion.

( Rodriguez, et al.,2017).

Tabla No 6. Relacion entre empelados

Kt
g‘ a0
(T
&
o 61,76%

20

20,59%
11,76%
. 2.94% 2.94%
MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Relacién entre emplead

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Se encuest6 a 34 trabajadores, y el 61,76% de ellos afirm6 que las relaciones entre ellos
rara vez son excelentes entre ellos. Esto implica que hay algunos aspectos que pueden
influir en la calidad de la conexidn entre compafieros de trabajo y que no siempre es
agradable o buena y que hay algunas cosas que pueden cambiar la calidad de las
interacciones interpersonales en el trabajo entre compafieros de trabajo. Segun Lopez
(2019) Uno de estos componentes esenciales en la dinamica de un equipo de trabajo es la

confianza. En comparacion con los trabajadores que no confian en sus comparieros, los



empleados que si confian manifiestan mayores niveles de satisfaccion laboral. Esto se
debe a que se sienten méas coémodos sabiendo que sus compafieros forman parte del equipo
adecuado y, por tanto, son capaces de trabajar mas eficazmente en equipo y que colaboran
con la misma intencién. Ademas, un lugar de trabajo basado en la confianza es un entorno

mas agradable y feliz donde los trabajadores pueden prosperar.

Tabla No 7. Gestion y liderazgo

50

40

o 30
£
5
o 44,12%

20

35,29%
° 17 66%
0 2,94%
MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Gestion y Liderazgo

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun el andlisis de los datos de la encuesta, la gestion y el liderazgo de la organizacion
presentan graves carencias. Se puede deducir que hay un porcentaje preocupantemente
alto de empleados que respondieron a la encuesta, en particular el 44,12%, que afirmaron
que casi nunca hay una gestion y un liderazgo excelentes entre los empleados. Los datos
sugieren que puede haber una falta de confianza y motivacion entre el personal, lo que
podria tener un efecto adverso tanto en su rendimiento como en los resultados de la
institucion. Es crucial tener una gestion y liderazgo efectivos para crear un ambiente
laboral saludable y productivo. Segin Ramirez (2018) Para garantizar la utilizacion eficaz
de los recursos y los objetivos, los lideres deben motivar y dirigir a su equipo hacia el

éxito. Para que los proyectos tengan éxito, se necesita un lider fuerte que pueda emitir



juicios utilizando tanto la l6gica como la intuicion. El desarrollo de las capacidades de

gestion es necesario para dirigir con éxito la organizacion.

Tabla No 8. Comunicacion y retroalimentacion

60

S0

40

30

Porcentaje

55,68%

20

26 47%
17,65%

Casi nunca Aveces Casi siempre

Comunicacion y retroalimentacion

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Esta claro que esta area de la empresa necesita desarrollo porque el 55,88% de los 34
trabajadores que participaron en la encuesta manifestaron que ocasionalmente tienen una
comunicacion y un feedback efectivos entre ellos. El feedback y la comunicacion eficaz
son esenciales para el rendimiento de los empleados, su felicidad y el éxito de la empresa
en su conjunto. Es importante analizar las causas detrds de esta percepcion de la
comunicacion y retroalimentacion inadecuadas para identificar posibles soluciones y
mejorar la dinamica en el lugar de trabajo.

El desarrollo de las organizaciones depende de una comunicacion interpersonal eficaz, la
empatia, la contencién emocional, la retroalimentacion, el enfoque en los problemas y la
escucha activa son cinco factores que se investigan. Mediante la formacion
sociopsicologica, que trata de influir en el cambio de comportamiento y actitud de los
miembros del grupo para que coincidan con los objetivos de la organizacion, se potencian

estos elementos de la empresa (Hernandez , et al., 2019).



Tabla No 9. Calidad de vida laboral

50

40

ﬁ. 30
g
S 47,06%
20
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unca Casi nunca Aveces Casi siempre

Calidad de vida laboral

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun el estudio de los datos, el 47,06% de los empleados que respondieron a la encuesta
afirmaron que "casi nunca" hay una alta calidad de vida laboral en su organizacién. Este
dato demuestra que el entorno laboral de la institucion en cuestion plantea un grave
problema.

Es crucial recordar que la felicidad y el bienestar de los empleados dependen en gran
medida de la calidad de su vida laboral. Un lugar de trabajo agradable puede aumentar la
retencion, la productividad y la motivacion de los empleados. Un mal ambiente de trabajo,
por el contrario, puede causar estrés, infelicidad y un descenso de la productividad.

(Granados, 2014).



Tabla No 10. Reconocimiento

50

40

é\ ED]
[
2
&

20 41,18%

0,
26.47% 29,41%
10
0 2,94% |
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Reconocimiento

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Dar crédito a los empleados por sus esfuerzos es un elemento crucial de la cultura del
lugar de trabajo que tiene un gran impacto en su motivacion y productividad. En la
encuesta, el 47,06% de los encuestados afirmaron que rara vez recibian un buen
reconocimiento por sus esfuerzos dentro de la institucion.

Dado que la motivacién y el rendimiento de los empleados estdn estrechamente
relacionados, esta conclusion apunta a un problema en la gestion de los recursos humanos
de la institucion. Los sentimientos de devaluacion e insatisfaccion de los empleados
provocados por la falta de reconocimiento pueden disminuir su motivacion y rendimiento.
Entre las demandas psicoldgicas importantes de las personas se incluyen elementos
internos relacionados con la autoestima, el reconocimiento, la autonomia, el estatus y la
autoestima. Tanto el rendimiento laboral como la felicidad en el trabajo pueden verse
afectados por estos factores.

Es crucial que las empresas ofrezcan un clima laboral en el que los trabajadores se sientan
valorados y apreciados por sus contribuciones. Un sistema eficaz de reconocimiento e

incentivos puede desempefiar un papel importante en la mejora de la satisfaccion en el



lugar de trabajo y en el impulso de la motivacion y el compromiso de los empleados.

(Marin, et al., 2016).

Tabla No 11. Equidad
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Equidad

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

El resultado de la encuesta indica que el 64.71% de los 34 empleados consideran que la
equidad entre ellos solo existe a veces. Esto puede indicar que hay ciertos problemas de
desigualdad en el lugar de trabajo que deben ser abordados.

Dado que fomenta un lugar de trabajo justo e igualitario, la equidad en el lugar de trabajo
es crucial para aumentar el compromiso, la satisfaccién y la productividad de los
empleados. Una cultura justa en el lugar de trabajo también puede aumentar la retencion
de los empleados y atraer nuevos talentos. La falta de una remuneracién equitativa, la
ausencia de posibilidades de crecimiento, la discriminacién de género, la discriminacion
racial y otras cuestiones pueden contribuir a la desigualdad en el lugar de trabajo.

El acto de reconocer la equidad implica dar a cada persona lo que merece segin sus

méritos o su condicidn especial (Fraser, 2018).



Tabla No 12. Compensacion
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Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun la encuesta realizada, el 44.12% contestaron que a veces existe una compensacion
justa entre empleados. Este resultado indica que existe un nivel de insatisfaccion en
cuanto a la equidad en la compensacion laboral. EI Ministerio Publico del Ecuador, segun
acuerdo No. 051-MFG-2008, aprobd las escalas de remuneracion de funcionarios y
empleados el 1 de junio de 2008; sin embargo, han pasado casi 15 afios desde entonces y
se requiere una revision con los parametros actuales. A pesar de que la remuneracion y el
salario en la funcion judicial estan determinados por escalas de acuerdo al tipo de cargo

que desempefia cada funcionario, existe inconformidad por parte de los empleados del

Poder Judicial.

Casi siempre




Tabla No 13. El ambiente laboral
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El ambiente laboral

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun los resultados de la encuesta, el 70,59% de los participantes afirmaron que "a
veces" tenian un ambiente de trabajo positivo. Este resultado implica que la institucién
tiene tanto una percepcion favorable como una mala. La productividad de los empleados
puede verse considerablemente afectada por el entorno de trabajo, que es un componente
fundamental para el éxito de una empresa. Un ambiente de trabajo agradable fomenta la
motivacion, la estabilidad emocional y el placer de los empleados, todo lo cual contribuye
a un rendimiento de mayor calibre. Una cultura corporativa positiva, el sentido de
pertenenciay la dedicacion de los empleados se ven favorecidos por un entorno de trabajo

sano y agradable. (Carrillo, 2018).



Proceso de evaluacion de desempefio

Tabla No 14. Criterios de evaluacion
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Criterios de evaluacion

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

En la encuesta realizada a los empleados sélo el 44,12% de los que participaron en la
encuesta y evaluaron los resultados afirmaron que los criterios de evaluacion de la
institucion practicamente nunca incluyen la consecucion de objetivos. Esto podria ser una
sefial de que las expectativas y los objetivos de la institucion, asi como la forma de
evaluarlos, no estan del todo claros. Esto puede provocar la desmotivacion y falta de
compromiso de los miembros del personal de la institucion. Poder evaluar si los recursos
utilizados han producido los resultados previstos y si se estan cumpliendo los objetivos

fijados permite medir la eficacia de una organizacion. (Rojas, et al., 2018).



Tabla No 15. Participacion de los trabajadores en el proceso de evaluacion
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Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

El 38,24% de los 34 trabajadores que participaron en la encuesta afirmaron que participan
ocasionalmente en el proceso de evaluacion de la institucion. Este hallazgo implica que
los empleados no participan ni colaboran activamente en la revisién por parte de la

organizacion de su propio rendimiento y crecimiento profesional.

La participacion de los empleados en la evaluacion permite a la institucion tener un
conocimiento mas completo y objetivo de su rendimiento y de las areas de desarrollo
potencial. Por lo tanto, crea una organizacion mas eficaz y eficiente al darles un mayor

control sobre su trabajo. (Chéavez, 2016).



Tabla No 16. Satisfaccion de los trabajadores
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Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segln los resultados obtenidos a traves de la encuesta realizada, el 58,52% de los
administradores no estan contentos con sus condiciones de trabajo en la institucion.
Numerosos factores, como los bajos salarios, la falta de reconocimiento y apoyo, el
desarrollo profesional inadecuado y las escasas perspectivas de ascenso, la excesiva carga
de trabajo y las largas jornadas laborales, podrian contribuir a este descontento. La
dedicacidn de los trabajadores del sector publico a su trabajo puede tener diversos efectos
positivos, como una mayor productividad, rendimiento individual y organizativo y
satisfaccion laboral, todo lo cual puede ser importante para alcanzar objetivos estratégicos

y aumentar la reputacion institucional. (Vinet & Zhedanov, 2011).



Tabla No 17. Resultados
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Resultados

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun los resultados de la encuesta, el 41,18% de los empleados administrativos cree que
rara vez se producen resultados positivos en la organizacién, incluidos los relacionados
con la retribucién, la motivacién y la equidad en el lugar de trabajo. Este dato es
significativo porque indica que la mayoria de los empleados administrativos no estan
satisfechos con los resultados que obtiene la institucion.

Es esencial recordar que un elemento vital en el rendimiento de la institucién es la
felicidad de los empleados. La insatisfaccion de los empleados puede provocar un
descenso de la motivacion y la productividad, lo que podria perjudicar el éxito de la

institucion. (Rojas, et al., 2018).



Tabla No 18. Proceso de evaluacion del desempefio
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Proceso de evaluacion del desempefio

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Segun el 58,82% de los trabajadores administrativos encuestados, la institucion dispone
ocasionalmente de un mecanismo competente de evaluacion del rendimiento. Esto
sugiere que, en su mayor parte, el proceso de evaluacién no permite a los trabajadores
identificar sus puntos fuertes o deficiencias para mejorar su rendimiento en el futuro.

También podria implicar que hay casos en los que el procedimiento tiene menos éxito y
no cumple las expectativas de los empleados. La organizacién tiene que evaluar su
procedimiento de evaluacion del rendimiento e identificar las razones de fondo de las
perspectivas incoherentes de los empleados. Para asegurarse de que los trabajadores
persiguen los mismos objetivos que la empresa, y para proporcionarles criticas
constructivas y estimulos para que lo hagan mejor, las evaluaciones deben hacerse bien.
Un procedimiento de evaluacion eficaz puede promover un lugar de trabajo basado en el
trabajo en equipo, en el que los empleados cooperen para alcanzar objetivos comunes. En
cambio, un procedimiento ineficaz puede provocar el enfado y el descontento del
personal, lo que puede influir negativamente en el rendimiento general de la institucion.

(Brazzolotto, 2012)



Tabla No 19.

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Variable Dimensiones Cddigo Test Resultado Prueba para Coeficiente
Normalidad correlacionar de
Shapiro- correlacion
Wilk
El AMBLAB 0.000 Se No Coeficiente
ambiente rechaza parameétrica de
laboral Ho Spearman
Relacion entre RELEMP 0.000 Se No Coeficiente
empleados rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Gestion y GESLID 0.000 Se No Coeficiente
Liderazgo rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Comunicacion y COMRET 0.000 Se No Coeficiente
retroalimentacion rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Calidad de vida CALVIDLAB 0,000 Se No Coeficiente
laboral rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Reconocimiento REC 0.000 Se No Coeficiente
rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Equidad EQU 0.000 Se No Coeficiente
rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Compensacion COMP 0.000 Se No Coeficiente
rechaza paramétrica de
Ho Spearman
Proceso de PROEVADES 0.000 Se No Coeficiente
evaluacion rechaza parameétrica de
del Ho Spearman
desempefio
Criterios de CRIEVA 0.000 Se No Coeficiente
evaluacién rechaza parameétrica de
Ho Spearman
Participacion de PARTRAPE 0.001 Se No Coeficiente
los trabajadores rechaza parameétrica de
en el proceso de Ho Spearman
evaluacion
Satisfaccion de  SATTRABADM 0.000 Se No Coeficiente
los trabajadores rechaza paramétrica de
administrativos Ho Spearman
Resultados RESULT 0.002 Se No Coeficiente
rechaza paramétrica de
Ho Spearman

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Es fundamental que el tamafio de la muestra sea igual o inferior a 50 para que se aplique

la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. Hay que tener en cuenta el valor p de la prueba;



si es superior a 0,05, puede decirse que los datos tienen una distribucion normal; sin
embargo, si es inferior a 0,05, se acepta la hip6tesis nula y puede decirse que los datos no

siguen una distribucion normal. (Flores & Flores 2021).

Los resultados del anélisis SPSS muestran que las dos variables y las once dimensiones
proporcionadas tienen un valor "p" inferior a 0,05, lo que indica que los datos no son
paramétricos y no siguen una distribucion normal. Esto sugiere que puede haber una
distribucion desigual de los datos, con una mayor concentracion de valores en un extremo
de la escala. El hecho de que los datos no sigan una distribucién normal puede repercutir
significativamente en el analisis estadistico que pueda hacerse con ellos. Para examinar
la asociacion entre cada variable y dimension, se ha determinado emplear el coeficiente
de correlacion de Spearman. Cuando los datos no siguen una distribucién normal, se

acepta el coeficiente de correlacion de Spearman. La tabla anterior ofrece una vision

general de estos datos.

Andlisis correlacional

Figura 20
Proceso de evaluacion del desempefio
Participacion
de los Satisfaccion de
Criterios de | trabajadores los
L . Resultados
evaluacion |en el proceso | trabajadores
de administrativos
evaluacion
Coeficiente | Coeficiente Coeficiente | Coeficiente
Spearman r | Spearman r Spearmanr | Spearman r
Relacion entre Coeficiente r=0,330 r=0,190 r=0,053 r=0,261
empleados Spearman r p=0,057 p=0,283 p=0,766 p=0,136
= | Gestion v Liderazao Coeficiente | r=0,530** | r=0,556** r=0,620** r=0,774**
g y 991 spearmanr | p=0,001 p=0,001 p=0,001 p=0,001
8 Comunicacion y Coeficiente r=0,128 r=0,493** r=0,503** r=0,454**
I retroalimentacion | Spearman r p=0,471 p=0,003 p=0,002 p=0,007
=
% Calidad de vida Coeficiente r=0,319 r =0,192 r=0,407* r=0,482
= laboral Spearman r p=0,066 p=0,277 p=0,017 p=0,004
c—uj Reconocimiento Coeficiente r=0,358* r=0,347* r=0,445** r=0,465*
Spearman r p=0,038 p=0,044 p=0,008 p=0,006
Equidad Coeficiente r=0,550* r=0,651** r=0,492** r=0,601**
d Spearman r p=0,001 p=0,001 p=0,003 p=0,001




Coeficiente r=0,525* r=0,427 r=0,590 r=0,667
Spearman r p=0,001 p=0,012 p=0,001 p=0,001
n 34 34 34 34

Compensacién

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Antes de analizar los datos obtenidos a través de SPSS, es necesario considerar dos
supuestos. Mientras que la segunda hipotesis, "Hi", sugiere una correlacion entre las
dimensiones proporcionadas, la primera hipotesis, "Ho", sugiere que no existe una
relacion lineal entre ellas. La hipdtesis alternativa (Hi) se acepta y la hipdtesis nula (Ho)
se descarta como criterio de decision si el valor p es inferior o igual a 0,05. Los
coeficientes de conexion varian de -1 a 1, donde 0 denota falta de conexion, y los signos

denotan si la correlacion es inversa o directa. (Hernandez, et al., 2014).

El gréfico 20 muestra los resultados de un estudio de correlacion de Spearman entre tres
medidas de rendimiento -el compromiso de los trabajadores en el proceso de evaluacion,
la satisfaccion de los trabajadores administrativos y los resultados- y los criterios de
evaluacion del rendimiento. Los coeficientes de correlacion van de -1 a 1, siendo 0 la
ausencia de asociacion. Los signos de los coeficientes de correlacion indican si es directa

0 inversa.

Las conclusiones indican una correlacion sustancial entre el método de evaluacion del
rendimiento y varios de los factores analizados. En particular, se muestra una relacion
positiva significativa entre la gestion y el liderazgo y los resultados, lo que indica que una
gestién y un liderazgo eficaces pueden dar lugar a mayores niveles de produccion y
eficiencia. La imparcialidad y los resultados también mostraron una relacion positiva
sustancial, lo que indica que la imparcialidad en el proceso de evaluacién del rendimiento
puede dar lugar a una mejora del rendimiento de los empleados y a mayores niveles de

satisfaccion laboral.



Ademas, hubo correlaciones positivas significativas entre los resultados y el
reconocimiento, lo que sugiere que pueden ser importantes para inspirar a los empleados
amejorar su rendimiento. Asimismo, hubo una correlacion positiva significativa entre los
resultados y la retribucion, lo que indica que una retribucién justa y adecuada puede ser
un elemento clave para mejorar el rendimiento laboral. Existe una correlacion positiva
débil pero significativa entre la direccion y el liderazgo y la participacion de los
empleados en el proceso de evaluacion, lo que indica que pueden influir en la
participaciéon de los empleados en el proceso de evaluacion del rendimiento. También
existe una correlacion positiva debil pero significativa entre el entorno laboral y la
participacién de los empleados en el proceso de evaluacién. Se encontré una correlacion
positiva débil pero significativa entre la calidad de vida laboral y la satisfaccion de los
trabajadores administrativos, lo que sugiere que una buena calidad de vida laboral puede

estar asociada con una mayor satisfaccion laboral de los administrativos.

TablaNo 21
Correlacién de variables
Proceso de
evaluacion del
desempefio
Coeficiente de
El ambiente correlacion de 0,614**
laboral Spearman 0,001
Sig (bilateral)
n 34

Nota: Elaborada en base a encuestas aplicadas

Los resultados apuntan a una fuerte asociacion positiva entre el entorno laboral y el
procedimiento de evaluacion del rendimiento (r=0,614, p0,001). Esto indica que el
entorno laboral de la institucion mejora a medida que el procedimiento de evaluacion del

rendimiento es mas eficaz.



El coeficiente de correlacién de Spearman, que tiene un valor entre -1y 1, se utiliza para
evaluar la relacion entre dos variables no paramétricas. Los valores proximos a 1 indican
una fuerte correlacion positiva, mientras que los valores proximos a -1 indican una fuerte
correlacion negativa, y los valores proximos a 0 indican que no hay correlacion. (Ortiz,

etal., 2021).



Conclusiones

El proceso de evaluacion del rendimiento es un componente esencial de la institucion
porque contribuye a la creacion de metas y objetivos claros, fomenta la mejora continua,
facilita la toma de decisiones relativas a los empleados, la comunicacion y permite

alcanzar los objetivos con eficacia y eficiencia.

Del examen minucioso de los datos se desprende claramente que el procedimiento de
evaluacion del rendimiento y el entorno de trabajo estan directamente relacionados. La
creacion de un lugar de trabajo propicio y estimulante para los empleados depende en

gran medida del proceso de evaluacion del rendimiento.

La existencia de posibilidades de desarrollo y progreso profesional, asi como la
comunicacion, el apoyo y la implicacion por parte de la direccién, la claridad en la
delimitacién de funciones y responsabilidades, también demostraron tener un impacto en
el entorno laboral. Con base en estos hallazgos, se sugieren métodos para mejorar el
ambiente de trabajo en la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura,
incluyendo la racionalizacién del procedimiento de evaluacién del desempefio, el
mejoramiento de la comunicacion e inclusion de la gerencia, la definicion clara de roles
y responsabilidades, y la provision de oportunidades para el desarrollo y crecimiento

profesional de los empleados.



Recomendaciones

Se aconseja que la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura evalle
y mejore sus normas y procesos de evaluacion del desempefio. Esto implicaria revisar los
criterios de evaluacion para asegurarse de que sean precisos, imparciales y coherentes con
las funciones y objetivos de cada puesto. También deberia implementarse un
procedimiento regular de retroalimentacion para que los funcionarios puedan comprender

mejor su desempefio y buscar formas de mejorarlo.

La Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura debe proporcionar un
ambiente de trabajo solidario y cooperativo. Esto podria implicar fomentar el didlogo
abierto y la resolucion de conflictos, asi como brindar oportunidades para el crecimiento
profesional y personal de los funcionarios. Con el fin de alentar a los empleados y
reconocer su devocion y arduo trabajo, se deben crear programas de reconocimiento e

incentivos.

También se aconseja ofrecer al personal oportunidades de desarrollo profesional. Esto
podria implicar instruccion en resolucion de problemas, comunicacién, resolucion de
conflictos y liderazgo. El fortalecimiento de estas capacidades puede favorecer un

ambiente de trabajo méas productivo y feliz.

La Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura de Imbabura debe adoptar un
enfoque integral que incluya la revision y actualizacion de las politicas, los
procedimientos de evaluacion, el desarrollo de un ambiente de trabajo positivo y la
capacitacion permanente de los empleados para mejorar el proceso de evaluacion del
desempefio y el ambiente de trabajo. Es posible aumentar la productividad de los

empleados y su satisfaccion en el trabajo poniendo en préactica estas sugerencias.
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AnNexos

Anexo 1

Encuesta dirigida al personal de la Direccion Provincial de la Judicatura

Imbabura

Objetivo de la encuesta: La presente encuesta tiene como objetivo principal obtener
informacidn acerca de cdmo la evaluacion de desempefio en el area Administrativa
podria influir en el ambiente laboral de la Direccion Provincial de la Judicatura
Imbabura y sera usada solo con fines académicos para obtener el Titulo de Licenciada

en Administracion de Empresas en la Universidad Técnica del Norte.

Instrucciones: Por favor lea y conteste cuidadosamente las siguientes preguntas con la

mayor honestidad posible

1. Informacién General

Edad
a) de 18 a 30
b) de 31a40
C) de 41 a 50
d) de 51 en adelante

Antigliedad en el puesto de trabajo

a) Menos de 1 afio

b) De 1 a5 afios




C) De 6 a 10 afios

d) De 10 en adelante
Genero

a) Masculino

b) Femenino

Formacion Académica

a) Bachillerato
b) Tercer nivel
C) Cuarto nivel

1. El ambiente laboral

A continuacion, se le mostrara una lista de preguntas; por favor, indique cuan

satisfecho o insatisfecho esta con cada una de ellas.

Casi Casi
No Preguntas Nunca | nunca | A veces | siempre | Siempre

¢Con que frecuencia ha
existido algun tipo de
conflicto en el trabajo en los
Gltimos 12 meses (por
ejemplo, desacuerdos con
comparieros de trabajo,
conflictos con el
supervisor)?

¢Recibi6 algun tipo de
ayuda o apoyo por parte de
la institucion para resolver
conflictos?

3 ¢Recibe apoyo por parte de
la institucion para cumplir




sus objetivos (por ejemplo,
capacitacion, recursos,
herramientas)?

¢Considera que se le da
reconocimiento adecuado
por cumplir con sus
objetivos en el trabajo?

¢Con qué frecuencia ha
participado en reuniones o
eventos sociales de la
institucion en los ultimos 12
meses?

¢Dedican regularmente
tiempo suficiente para
discutir y resolver
cuestiones planteadas en las
reuniones y eventos?

¢Reciben el apoyo y la
orientacion necesarios para
desempefiar sus tareas?

¢Con qué frecuencia recibe
reconocimientos por la labor
que realizas en la judicatura?

¢Cree que su trabajo es
valorado y respetado?

10

¢Se brinda suficiente apoyo
para que los miembros del
personal administrativo
puedan desarrollar sus
habilidades?

11

¢Con qué frecuencia los
beneficios no econdmicos
brindados satisfacen sus
necesidades y expectativas?

Proceso de evaluacion de desempefio

Casi Casi
No Preguntas Nunca | nunca | A veces | siempre |Siempre
¢Qué tan comun es que el
personal administrativo sea
evaluado usando el método
12 de evaluacion con

retroalimentacion de
diversas fuentes, como
colegas, superiores y
subordinados?




13

¢Con qué regularidad se
lleva a cabo la evaluacion
de desempefio del personal
administrativo?

14

¢Qué tan a menudo se
utiliza el cumplimiento de
objetivos como criterio de
evaluacion del personal
administrativo?

15

¢ Cuan participativos son los
trabajadores de la judicatura
en la definicion de objetivos
a evaluar?

16

¢Creo gue las evaluaciones
de desempefio son
percibidas como una
herramienta de motivacién
por parte de la
administracién?

17

¢Recibio periodicamente
retroalimentacion durante su
evaluacion de desempefio?

18

¢La evaluacion de mi
desempefio es justa e
imparcial?

19

¢Creo que mi evaluacién de
desempefio no refleja
adecuadamente mi trabajo?

20

¢ Estoy satisfecho con el
sistema de evaluacion de
desempefio actual?

21

¢Con que frecuencia se
utilizan los recursos
(tiempo, dinero, personal)
de manera adecuada en la
situacion?

22

¢Con qué periocidad se
trabaja en equipo y se
fomenta la colaboracion en
la institucion?

iGRACIAS!




Anexo 2

Entrevista dirigida al personal de la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura

Objetivo: La presente entrevista tiene como finalidad obtener informacion acerca del
ambiente laboral que se presenta en la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura
luego del proceso de la evaluacion de desempefio. La informacion proporcionada es
confidencial y sera usada con fines académicos para obtener el Titulo de Licenciatura en

Administracion de Empresas en la Universidad Técnica del Norte.

Instrucciones: Responda cada pregunta de acuerdo a como usted crea conveniente, esta
entrevista tendra una duracién aproximada de 20 minutos. Agradecemos de antemano su

apertura y colaboracion.

l. Informacién General
e Nombre de la Institucion: Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura
e Nombre del entrevistado: Carolina Fernanda Sarabia Valle

e Cargo: Asistente Administrativo 2

Cuestionario

1. ¢Como describirias el ambiente laboral en la judicatura para el area

administrativa?

Bueno, pienso que el area administrativa esta muy bien estructurada, ya que tiene una
estructura organizacional de la misma manera tanto para la parte nacional como para las
provincias que somos estructura desconcentrada, en cuanto al ambiente pues la parte
fisica esta siendo adecuada de acuerdo a todas las unidades judiciales ya que tienen el

mismo nivel de estructura. Ademas, el ambiente laboral considero que al ser una



Institucidon que brinda un servicio de justicia siempre tenemos un poco minimizado el
tema del ambiente porque ya nos encontramos en espacios de mucha tension, el trabajar
para una institucion del estado que administra justicia siempre sera un poco estresante

aun asi tratamos de que exista un buen equilibrio con nuestro trabajo.

2. ¢Que factores contribuyen a un ambiente laboral positivo para el equipo de

trabajo?

Considero que lo principal es tener siempre presente esta retro alimentacion en cuanto a
salud mental, en cuanto a las emociones que cualquier persona puede tener, la parte de la
empatia siento que es muy importante y dejar de lado a veces esta parte egoista que entre
compafieros de trabajo pueda llegar a existir pero considero que dentro de las principales
actividades se puede llegar organizar equipos de trabajo que puedan partir a través del
dialogo y que se puede encontrar posibles soluciones a cualquier conflicto que se pueda

presentar de tal manera que no afecta al ambiente laboral

3. ¢Como se promueve la satisfaccion y el bienestar del personal en el trabajo?

Nosotros como Talento Humano siempre estamos tratando de motivar al personal todos
los dias de manera general, no podemos tener un acercamiento persona por persona con
320 funcionarios pero tratamos todo el tiempo de estar por la parte del correo, enviandoles
lo que es la motivacion como pueden hacer sus pausas activas para que de esta manera se
puedan desempefiar mejor en su trabajo, estamos al pendiente del buen manejo del
sistema informatico , de como tiene que sentarse, de las actividades que tienen que
realizarse y que sean realizadas de la mejor manera. No tenemos unidad de salud y
seguridad ocupacional pero tratamos con la persona que esta encargada de esta area que

siempre este al pendiente de la seguridad de los trabajadores.



4. ¢Cual es el proceso de evaluacion de desempefio que se aplica en la

judicatura?

El Consejo de la Judicatura tiene una escuela de la funcion judicial estd es la que se
encarga de hacer la evaluacion de desempefio esta evaluacion de desempefio de aplica a
partir del onceavo mes que tu te encuentres en funciones prolongadas dentro de la
institucion es decir si tu entraste en Febrero del 2023 las evaluaciones por lo general se
realizan hasta antes de Marzo del siguiente afio, tu no vas a entrar dentro de esa evaluacion
de desempefio porque no estas un afio en la intitulacion entonces tu entrarias a una
evaluacion de desempefio en el afio 2025 para los demas obviamente tenemos una
evaluacion de desempefio que se aplica a la terminacion del ejercicios fiscal es decir en
el aflo 2024 nos van a evaluar a inicios del afio 2025 de todo lo que hicimos en el afio,
¢como lo hace la escuela judicial? Es una evaluacion cuantitativa y cualitativa, existe todo
tipo de factores de medicién de desempefio y ahi esta todo lo que es la parte de nuestro
desempefio, las funciones que tenemos, cada evaluacion estd hecha de acuerdo al cargo
que ocupes, las preguntas no se repiten porque cada uno tiene distintas funciones. En
cuanto a la parte de conocimiento todos debemos conocer el cddigo organico de la funcién

judicial, cédigo de ética.
5. ¢Cuéles son los criterios utilizados para evaluar el desempefio laboral?

Los criterios generales se deben basar en el cddigo organico de la funcion judicial, el
codigo de ética y a la LOSEP dependiendo del cargo que ocupes, todos somos

administrativos a excepcion de los jueces que ellos son jurisdiccionales

6. ¢Se brinda retroalimentacion y seguimiento al personal administrativo sobre

su desempefio?



De parte de la escuela judicial existe Unicamente una notificacion que lo hacen a través
de una resolucion del pleno, esta resolucién que obviamente cada una de estas
resoluciones las sacan los vocales dela judicatura y dentro de esta resolucion se hace la
notificacion de la evaluacion de desempefio, no existe ahi una retroalimentacion lo Gnico
que hacen es notificarte acerca de cuél fue tu evaluacion de desempefio, cual fue tu
calificacion y en toda la resolucion siempre esta de todo el pais la cual esta delimitado
por provincias, cada provincia tiene su personal y cada personal tiene su nota, ninguno
puede tener una nota menor a 70, siendo el caso pues quisiera decir que no paso la

evaluacion de desempefio.

7. ¢Qué oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional se ofrece en la

judicatura?

La escuela judicial es la que regula lo que es la capacitacion, de la parte de la mejora
continua dentro del consejo entonces la escuela todo el tiempo esta dentro de nuestra aula
virtual se ofertan continuamente todo tipo de cursos que estén vinculado al consejo asi
que ta puedes entrar y puedes inscribirte al curso que mas te convenga y se acople a tus

necesidades
8. ¢Como se fomenta la formacion y el desarrollo en los empleados?

En cuanto a la formacion todo el tiempo esta la escuela judicial haciendo énfasis en lo
que hace falta y que necesita cada servidor para desemperfiar sus funciones obviamente
como provincia de acuerdo a las necesidades de cada unidad judicial preparar cierto tipo
de charlas, fortalecimiento en cuanto al uso del sistema, de cualquier plataforma que
utilicen los servidores, nosotros somos los que desarrollamos las capacitaciones a las

areas que se necesite.



9. ¢Existe la posibilidad de crecimiento y desarrollo de las personas que laboran

en la institucion bajo el criterio de inclusion y diversidad?

Si, totalmente considero que todos los servidores del Consejo de la Judicatura al ingreso
aqui pueden aprender mucho porque las areas de la institucion estan conectadas, si tu
estas dentro de un &rea obviamente tienes que conocer cudl es proceso siguiente porque
aqui no existen procesos que se los hagan de manera auténoma, todos los cargos tienen
un seguimiento entonces de esta manera asi tu estas vinculado con todos los procesos y
aprendes cosas que no necesariamente las deberias hacer pero aqui existe ese incremento
en cuanto a conocimientos. Ademas, el Consejo de la judicatura ha tenido una apertura
total para lo que es la inclusién tenemos acceso para las personas con capacidades
especiales, tenemos jueces de paz que estdn en todas las parroquias rurales a nivel

nacional y a partir del afio 2013 se integré mediacion

10. ¢En el caso de inclusion y diversidad de personal se han implementado

medidas para fomentar el desarrollo y crecimiento?

Si, como te decia anteriormente hay acceso a personas con capacidades espaciales y a

través de mediacion.

11. ;Cuédl ha sido el impacto de la evaluacion de desempefio en el ambiente

laboral del personal administrativo en la judicatura?

Creo que una evaluacion de desempefio siempre tendra un impacto positivo porque asi
nosotros podemos conocer en realidad en lo que fallamos o lo que nos falta por mejorar,
asi que cualquier evaluacion de desempefio debe ser bien recibida para poder mejorar y

tener esté retroalimentacién incluso de manera auténoma.

12. ;Como ha afectado la evaluacion de desempefio en la satisfaccion y el

bienestar del personal en el trabajo?



Ha tenido un impacto positivo, pero creo que no el suficiente para que el personal se

sienta satisfecho.

13. ¢ Cudles son los criterios que se maneja en la rotacion de personal en la

judicatura?

Todo el personal, ya tengan nombramiento o no, no todos los cargos tienen asignacion de
dependencia entonces esto quiere decir que si aqui hay un ayudante judicial es corte
provincial al ser corte provincial puede estar en cualquier canton de Imbabura puede estar
en Pimampiro, Otavalo. Urcuqui, Ibarra o donde la necesidad institucional lo requiera en
cuanto a esta rotacion de personal hacemos eso ya sea por ausencia, por licencias, por

renuncias hacemos esta rotacion
14. ; Cudles son los principales retos que enfrenta el personal de talento humano?

Creo que uno de los retos principales es que aves tenemos un elevado numero de
ausencias, manejamos un grupo de servidores muy grande en Imbabura y eso hace que
casi todos los dias tengamos ausencias de personar ya que el consejo no tiene un vacap
para cada puesto de trabajo ausente y al no tenerla debemos hacer sorteos entonces eso es

un reto porque nos delimita un montén.

15. ¢Se elabora un plan de desarrollo a partir de la evaluacion de desempefio del

personal administrativo?

Lo que se hace es dependiendo del porcentaje de calificacion que ta puedes obtener en
una evaluacion de desempefio tu jefe inmediato o tu jefe departamental puede hacer
actividades de desarrollo en cuanto a lo que a ti te falto o te hace falta conocer para que
en la siguiente evaluacion de desempefio no vuelvas a tener los mismos fallos entonces

eso lo puede hacer cada departamento de manera interna.



Anexo 3
Figura 3

Evidencia de aplicacion de encuestas area administrativa




Nota: Obtenido de la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura

Figura 4

Evidencia de aplicacion de encuestas fisicas
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Encuesta

La presente encuesta tiene como objetivo principal obtener informacién acerca de como la evaluacion de
desempeiio en el area Administrativa podria influir en el ambiente laboral de la Direccion Provincial de la
Judicatura Imbabura

Instruccion: Por favor lea y conteste las con la mayor
posible.
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Figura 5

Evidencia entrevista

Nota: Obtenido de la Direccion Provincial de la Judicatura Imbabura

Figura 6

Evidencia revision de instrumentos con la asesora de tesis
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Nota: Obtenido por los estudiantes de la carrera de Administracion de empresas.



