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RESUMEN EJECUTIVO

El proposito de esta investigacion fue analizar como el clima laboral influye en el
desempefio de los seis ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi. La
investigacion es de alcance descriptivo correlacional y enfoque mixto; ademas, es un estudio
transversal y de disefio no experimental. Se aplicé los métodos estadistico, analitico y
deductivo. Para la recoleccion de datos se implementd una encuesta dirigida a los ayudantes
judiciales y entrevistas a la responsable del area de Talento Humano y al personal objeto del
estudio. El coeficiente Rho de Spearman demostré una correlacion positiva muy fuerte de
r=0,986 entre ambas variables. Los resultados revelan que, los funcionarios muestran un 100%
de compromiso, cooperacion y conocimiento de sus tareas, pero dimensiones criticas como el
reconocimiento institucional y la dotacion de recursos presentan niveles deficientes de
aceptacion de 33%. Se concluye que la falta de incentivos y herramientas adecuadas deteriora
el ambiente de trabajo y limita el potencial del equipo. Ademas, las entrevistas evidenciaron
que la falta de una evaluacion de desempefio formal genera una alta subjetividad, frenando la

distribucion y gestion equitativa del talento humano.

Palabras clave: clima laboral, desempefio laboral, ayudantes judiciales, correlacion,

gestién del talento humano.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze how the work climate influences the job
performance of the six judicial assistants at the Council of the Judiciary in Cotacachi. The
research has a descriptive-correlational scope and a mixed-methods approach; furthermore, it
is a cross-sectional study with a non-experimental design. Statistical, analytical, and deductive
methods were applied. For data collection, a survey was administered to the judicial assistants,
and interviews were conducted with the head of the Human Resources department and the staff
members under study. Spearman's rho coefficient demonstrated a very strong positive
correlation of r=0.986 between the two variables. The results reveal that the staff members
show 100% commitment, cooperation, and knowledge of their tasks, but critical dimensions
such as institutional recognition and resource allocation show deficient levels of acceptance
(33%). It is concluded that the lack of incentives and adequate tools deteriorates the work
environment and limits the team's potential. Furthermore, the interviews revealed that the lack
of a formal performance evaluation generates a high degree of subjectivity, hindering the

equitable distribution and management of human talent.

Keywords: work environment, job performance, judicial assistants, correlation, human

talent management.
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INTRODUCCION

Problema de investigacion

El climay el desempefio del talento humano en el sector publico son factores clave para
garantizar una gestion eficiente, transparente y orientada a la ciudadania. Porque el desempefio
y la eficiencia de empresas publicas son metas primordiales de evaluacion, de transparencia y
de rendicidn de cuentas (Duefias y Moreno, 2024), en los paises que ejercen la democracia

participativa a nivel global.

Segun Paredes y Quintana (2021), el clima laboral se relaciona con los aspectos
emocionales, sociales y mentales que afectan el bienestar y la felicidad de los empleados,
mientras que, el desemperio laboral se relaciona con las tareas que un trabajador realiza dentro

de su puesto de trabajo, asi como su calidad, eficiencia y eficacia.

El desempefio laboral puede analizarse desde distintas dimensiones, tal como propone
(Lara, 2023). Esta el desempefio de tareas, el cual engloba acciones enfocadas a la prestacion
del servicio. Por otro lado, el desempefio contextual, que se relaciona con comportamientos
diarios del trabajador que ayudan a mejorar el ambiente laboral. Finalmente, el desempefio

adaptativo, que se refiere a la capacidad del personal para adaptarse a nuevas situaciones.

Garantizar el bienestar del trabajador es esencial para alcanzar un desarrollo sostenible.
Segun las Naciones Unidas (2018) la Agenda 2030 establece que garantizar un buen entorno
de trabajo y proteger los derechos laborales cumple con el ODS 8, que busca garantizar un
trabajo decente. A su vez, cuando el personal tiene un ambiente laboral éptimo, ofrecen una
justicia transparente a la ciudadania. Este resultado cumple el ODS 16, el cual busca consolidar

instituciones sélidas y confiables.

En su investigacién sobre el Consejo de la Judicatura Manabi, Navarrete, Romero y

Loor (2021) sefialan que, la comunicacidn, el liderazgo y el trabajo en equipo son percibidos
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positivamente, reflejando un ambiente laboral aceptable. Sin embargo, los autores notaron que
la burocracia excesiva afecta el desempefio, pues limita la eficiencia de los procesos, genera

desmotivacidn, y también podria ocasionar retrasos en los procesos judiciales.

Esta realidad confirma que, cuando el ayudante judicial disminuye su rendimiento por
un mal ambiente laboral los procesos inevitablemente se estancan y se vulnera el derecho de la
ciudadania de recibir una justicia &gil y oportuna. Esta idea concuerda con lo planteado por
Chuchoén (2023), quien afirma que el nivel de desempefio de un servidor pablico se refleja en
la calidad del servicio que presta, pues las competencias y habilidades impactan en los

resultados de la institucién, y se evidencia en el grado de satisfaccién de los ciudadanos.

Actualmente, en el Consejo de la Judicatura de Cotacachi, no existe un analisis
sistemético que permita comprender como las condiciones del clima laboral inciden en el
rendimiento de los ayudantes judiciales, quienes realizan tareas como, apoyo a jueces en la
elaboracion de documentos procesales, cumplimiento de resoluciones y protocolos emitidos
por el Consejo, asi como el reemplazo al secretario cuando sea necesario (Consejo de la

Judicatura, 2023); lo que limita la capacidad de la institucion para implementar mejoras.

La falta de un diagnostico del clima organizacional impide a la institucion identificar
necesidades de productividad, crecimiento y de calidad, lo que puede influir directamente en
la motivacion del personal y como gestionan sus actividades (Rodriguez-Mansilla, 2016) citado

en (Flores et al., 2024) afectando asi, el servicio que se ofrece a la ciudadania.

Ademas, la forma que hoy en dia se utiliza para medir si un cambio de ayudantes
judiciales fue efectivo, es mediante entrevistas informales con jueces, sin contar con
indicadores, formularios o protocolos definidos. Segun Araque (2025), contar con una
evaluacion objetiva y justa, facilita el desarrollo personal y profesional, garantizando una

gestién del talento humano enfocada en resultados.
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Antecedentes

En los afios recientes, la investigacion sobre el ambiente de trabajo y su efecto en el
rendimiento de los empleados ha ganado mucha importancia en diferentes empresas tanto a
nivel nacional como global, ya que el éxito de una organizacién no se basa Gnicamente en la
manera en que los empleados manejan la responsabilidad de completar sus labores sino también
por su entorno (Gonzalez & Vilchez, 2021). Por lo tanto, un ambiente laboral en donde los
empleados no se sientan conformes, puede comprometer la sostenibilidad a largo plazo de la

empresa.

Los colaboradores en tiempos actuales son tomados en cuenta como piezas de mucha
relevancia en las organizaciones dentro del recurso humano valioso (Meza & Wong, 2024).
Por esta razon, las instituciones buscan maximizar el potencial de su personal, destacandose en
las tareas que llevan a cabo, ya que esto garantiza el cumplimiento de metas y, en consecuencia,
el triunfo en el negocio. Ademas, las compafiias deben ajustarse a las transformaciones en un

ambiente que es cada vez mas desafiante, competitivo, dindmico y en perpetua evolucion.

La sobrevivencia de las organizaciones a través del tiempo dependeré de la capacidad
de adaptacion, la innovacién y los nuevos conocimientos de sus trabajadores (Utrilla & Jherson,
2022). Por lo cual, en la actualidad, las compafiias y entidades estan siempre en un proceso de
preparacién, buscando innovacion y capital, con el fin de aplicar nuevas metodologias en
tecnologia. Esto permitira satisfacer las necesidades de un mercado que esta en continua
evolucién debido a la digitalizacion avanzada que vivimos hoy. Asi, buscan asegurar su

permanencia en el futuro.

Como se ha podido notar hasta el momento, un aspecto clave es contar con un empleado
relajado y en un entorno adecuado, puesto que esto impacta de manera directa en su

productividad y efectividad al realizar sus tareas. El crecimiento del capital humano debe ser
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gestionado de tal manera que se convierta en un elemento esencial para la interaccion social y
su ambiente, permitiendo crear conexiones firmes y metas organizativas precisas para la

empresa, lo que a su vez fomenta el desarrollo continuo de la misma (Panta, 2023).

Se puede considerar otro factor muy importante para una buena relacién entre
trabajadores y es que exista una buena comunicacion, que sea clara, dindmica y respetuosa.
Una comunicacion buena influye a un clima laboral excepcional y que a su vez ayuda a
fortalecer los lazos entre comparfieros de trabajo (Amaguafia et al., 2024). Para lograr esto, los
supervisores o lideres responsables de cada seccion o &mbito deben llevar a cabo platicas,
actividades sociales y encuentros entre los integrantes de las diferentes areas y otras personas,
con el fin de fomentar un ambiente adecuado, establecer lazos afectivos y mantener una
excelente relacion, lo que a su vez promueva una elevada eficiencia en la organizacion o

entidad.

Una comunicacion interna de manera correcta, dinamica y respetuosa fomenta el
equilibrio emocional y psicoldgico de sus empleados aumentando la motivacion, el
compafierismo, la solidaridad y el compromiso (Piedra et al., 2022). En este contexto, se
demuestra que una comunicacién interna eficiente fomenta la colaboracién entre distintas
secciones, evitando que cada unidad funcione de forma independiente y sin la sincronizacion
de las otras; esto, a su vez, facilita que la alta direccidn se enlace con su personal para abordar

sus puntos fuertes, debilidades y deseos personales y profesionales.

Justificacion
La gestion eficiente de los recursos humanos es fundamental para el éxito de las

instituciones publicas, especialmente por su influencia directa en el desempefio de los

servidores, ya que los factores como comunicacion, la supervision, el involucramiento del
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personal y el liderazgo determinan la motivacion, la eficiencia y el compromiso de los

funcionarios (Achote et al., 2022) y, por ende, la calidad del servicio brindado.

Sin embargo, no existen muchos estudios que aborden especificamente la relacion entre
el clima laboral y como este incide en el desempefio del personal dentro de las instituciones
publicas del Ecuador, (Garcia, 2025), lo que dificulta identificar y corregir factores que podrian

estar afectando el rendimiento de los funcionarios.

En el Consejo de la Judicatura de Cotacachi, no se han realizado estudios previos que
permitan analizar de forma completa las dimensiones del clima laboral como: la satisfaccion
de las relaciones laborales, la autorrealizacion, comodidad e innovacion (Olaz & Ortiz, 2022),
que incidan en el desempefio de los ayudantes judiciales. Esta ausencia obstaculiza la toma de
decisiones que permitan optimizar el ambiente y desempefio laboral (Tortolero, 2024) citado

en (Flores et al., 2024).

La importancia de este estudio radica en aportar un andlisis detallado del clima
organizacional en la institucion, enfocado en ayudantes judiciales. Pero con los resultados
obtenidos no solo se busca el bienestar del funcionario, sino también garantizar indirectamente
el derecho de la ciudadania a una justicia &gil. Esto a través de recomendaciones orientadas a
fortalecer el sistema judicial en el &mbito del clima y desempefio laboral, que permitira a las
autoridades del Consejo de la Judicatura aplicar estrategias de mejora logrando que el servicio

publico sea eficiente.

Ademas, esta investigacion pone en evidencia como factor critico a la carencia
tecnologica en la desmotivacion laboral. Actualmente, el propio Consejo de la Judicatura
(2025) reconoce que el 84% de sus equipos tecnoldgicos estan obsoletos. Por lo que, este

estudio es necesario para demostrar que la falta de recursos basicos, se convierte en una barrera
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que frustra al funcionario judicial, impidiéndole trabajar a una velocidad que garantice un

servicio eficiente.

Objetivos

Objetivo General

Examinar la relacion entre el clima laboral y el nivel de desempefio de los ayudantes

judiciales en el Consejo de la Judicatura de Cotacachi.
Objetivos Especificos

> ldentificar como influye el clima laboral en el cumplimiento de las tareas asignadas a
los ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi.

> Describir de qué manera el clima laboral se relaciona con la actitud, el compromiso y
la colaboracién de los ayudantes judiciales en su entorno de trabajo.

> Analizar cobmo el clima laboral afecta a la capacidad de los ayudantes judiciales para

adaptarse a los cambios dentro del Consejo de la Judicatura de Cotacachi.
Pregunta de Investigacion

¢Coémo incide el clima laboral en el desempefio de los ayudantes judiciales del Consejo

de la Judicatura de Cotacachi?
Hipotesis de la investigacion

e Hipdtesis alterna (H1): Existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los ayudantes judiciales del Consejo
de la Judicatura de Cotacachi.

e Hipdtesis Nula (HO0): No existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los ayudantes judiciales del Consejo

de la Judicatura de Cotacachi.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

El objetivo de este marco tedrico es proporcionar una base conceptual para las variables
a analizar, a través de la revision de distintas teorias, enfoques y contribuciones de varios
autores. Este segmento establece los fundamentos tedricos que dirigen la investigacion y

ayudan a entender la conexidn entre ambas variables dentro de un entorno organizativo.

1. Fundamentos tedricos

1.1. El ente publico y el servicio judicial

Uno de los conceptos méas difundidos sobre el termino Estado es, el conjunto de
instituciones y organismos que conforman la estructura estatal (Torres & Ojeda, 2025). Un ente
publico es una institucion creada por el Estado para cumplir funciones especificas de interés

general, por ejemplo: servicios publicos, regulaciones, control, entre otros.

De acuerdo con el articulo 225 de la Constitucion del Ecuador, el sector publico
comprende a los organismos y dependencias de las funciones ejecutivas, judiciales,
legislativas, electorales y de transparencia y control social. En su conjunto, conforman un
régimen auténomo descentralizado (Rosero et al., 2023). El objetivo principal de estas
organizaciones es gestionar los recursos del Estado para proteger los derechos de las personas
y garantizar servicios ciudadanos con principios de claridad y eficacia. Dentro de este marco
estatal opera el Consejo de la Judicatura. Entidad que actia como el 6rgano encargado de la

administracion, vigilancia y disciplina de la Funcion Judicial (Judicatura, 2024).

El Consejo de la Judicatura es una entidad que asegura el correcto, eficiente y
coordinado funcionamiento de los 6rganos jurisdiccionales (Carrasco & Zamora, 2022). En
dicho caso es un ente protector que guiay controla la justicia en el Ecuador. La funcion Judicial
tendra una autonomia administrativa, financieray econdmica (Judicatura, 2024). Por tal motivo

tomara sus propias decisiones de manera interna y sin consulta externa. Sin embargo, en los
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ultimos afios ha existido una deficiencia en las actividades que se realizan en la institucion.
Existe una preocupacién de los organismos a nivel mundial por el deterioro de la independencia
judicial (Moreno & Garcia, 2025). Por lo cual se ha tratado de buscar métodos de mejoramiento
en el funcionamiento de la institucion, con estrategias claras para tratar de mitigar los errores

gue se han ido generando en el trascurso del tiempo.

En el ejercicio de sus funciones las personas que estan operando en la institucion se ven
afectas por diversos desafios tanto internos como externos (Moreno & Garcia, 2025), factores
como una comunicacién deficiente, sobrecarga de trabajo, estilo de liderazgo inadecuado,
sumados con cambios normativos o limitaciones presupuestarias, influyendo directamente en
el bienestar y desempefio de los trabajadores. Con ello se puede argumentar que la base para
que una organizacién funcione de manera adecuada es la de una excelente comunicacion entre

todos los miembros que conforman la empresa.

1.2. Gestion del talento humano en el sector publico

En Ecuador, el sector publico esta regulado por la Ley Orgénica del Servicio Publico
(LOSEP), que tiene como objetivo principal fomentar el desarrollo de los servidores del Estado,
promoviendo una gestion eficiente, productiva y equitativa, sin discriminacion (LOSEP, 2010).
Dentro de la administracion publica, la gestion de recursos humanos abarca etapas que van
desde el reclutamiento hasta la capacitacion constante. Segun (Espinoza y Cachipuendo, 2024),
ejecutar correctamente estos procesos es fundamental para potenciar las habilidades de los
funcionarios y lograr la eficiencia de la organizacion. De hecho, el talento humano representa
el activo mas valioso del Estado, por lo que resulta imprescindible aplicar politicas claras que

garanticen el éxito de las instituciones gubernamentales (Calle et al., 2023).

Sin embargo, existen varias dificultades que afectan la gestion del talento humano

publico. Jaramillo y Balanzategui (2025) identifican a la sobrecarga laboral como un problema
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que produce estrés, y desmotivacion a los empleados. Esta presion constante disminuye
directamente la calidad del servicio que ofrecen a la ciudadania. Otro factor relevante es la
burocracia. Quifionez y Mera (2024) explican que el exceso de rigidez frena la agilidad
institucional. En consecuencia, a los trabajadores les resulta dificil adaptarse a cambios y su
motivacion diaria se ve afectada. Asimismo, la evaluacion de desempefio sigue siendo una
debilidad en muchas organizaciones publicas, ya que en muchos casos se aplica con opiniones
subjetivas, lo que desmotiva al personal e impide su desarrollo profesional (Rodriguez y Ordaz,

2021).

Frente a estas dificultades, y considerando que en el Estado los sueldos son fijos,
Intriago y Zambrano (2023) destacan que el “salario emocional” como el reconocimiento
verbal, o el apoyo para el desarrollo profesional, es la estrategia mas efectiva para recuperar la

motivacion del trabajador cuando no existen incentivos econémicos.

2. Marco conceptual

2.1. Clima laboral

En las Ultimas décadas, el concepto de clima laboral se ha incorporado en las
organizaciones, debido a su relevancia y a que se ha convertido en un elemento esencial dentro
de la estrategia empresarial (Vasquez, 2021). El clima laboral es crucial en cualquier
organizacién, ya que condiciona la actitud y el bienestar de los empleados (Seyahian, 2022).
Un entorno favorable, consolida el trabajo en equipo y disminuye tanto la rotacion de personal
como el ausentismo. Como resultado, la institucion logra mantener el cumplimiento de sus
metas a largo plazo. Andino y Palacios (2023) sostienen que un trabajador motivado lleva a
cabo sus funciones con mayor eficacia. Al final, esta dedicacién diaria se traduce en un

aumento de la productividad general.
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Es necesario que los altos mandos estudien continuamente la realidad donde se
encuentran, ademas revisar los factores internos o externos que estos también influyen con el
clima organizacional (Rios et al., 2023). Se necesita que la alta gerencia o las autoridades mas
representativas de las organizaciones formen parte de su equipo para que conozcan su realidad
y asi ayuden a su personal en caso de que exista algunas adversidades. Por lo que se puede
decir que es muy importante un buen liderazgo para fomentar un buen clima laboral. El
liderazgo positivo en el mundo de los negocios es crucial, pues empujan el bienestar, la salud
laboral, a nivel individual y colectivo (Sanchez et al., 2021). Este enfoque de liderazgo fomenta
un ambiente de confianza, motivacion y desarrollo personal, lo que contribuye al
fortalecimiento del clima laboral y al aumento del rendimiento colectivo dentro de la

organizacion.

2.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral hace referencia al nivel de rendimiento con el que un trabajador
ejecuta sus actividades asignadas, asi como a la eficacia y eficiencia con que las realiza
(Bohérquez et al., 2020). Desde una perspectiva tedrica, Lara (2023) menciona que el
desempefio se compone de diferentes dimensiones: laboral, de tarea, contextual y adaptativa,
integradas dentro de un sistema que busca fortalecer la eficacia institucional. A su vez Cuba &
Cuba (2023), mencionan que, un alto nivel de desempefio facilita el aumento del compromiso,
la motivacion y la satisfaccion laboral del trabajador, lo cual influye en la efectividad de las

politicas publicas.

Un nivel de desempefio alto es influenciado en gran parte por la motivacion del
empleado, la cual depende de diversos factores, siendo el clima laboral uno de los mas
importantes ya que, cuando el ambiente es favorable, se mejora la satisfaccion y la eficiencia

en la gestion publica (Chuchdn, 2023). Como asegura (Tuesta et al., 2021), un desempefio que
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se gestione adecuadamente en entidades publicas contribuye al desarrollo social y econémico
de los paises, lo que lo posiciona como un indicador importante de progreso institucional. A su
vez (Rodriguez & Ordaz, 2021) plantean que la evaluacion de desempefio es una herramienta
esencial para identificar el talento dentro de la organizacion y establecer recompensas
objetivamente, promoviendo una mayor transparencia, responsabilidad y confianza en el

servicio del Estado.

2.3. El clima laboral en la era digital y tecnoldgica

En la actualidad, el ambiente de trabajo en las instituciones publicas enfrenta el reto de
modernizarse, ya que el desempefio de los funcionarios depende cada vez mas de los recursos
tecnologicos que poseen. La adopcion de la industria 4.0 integrando inteligencia artificial,
Blockchain y big data; es un requisito urgente para evitar que los procesos se estanquen, ya que
trabajar con herramientas desactualizadas vulnera la eficiencia y los derechos de los usuarios

(Gutiérrez, 2025).

Por otro lado, cuando la estructura de la organizacion es rigida y carece de herramientas
necesarias, se genera un impacto negativo en el personal. Segln el estudio de Balarezo y
Vizcaino (Balarezo & Vizcaino, 2026) cuando los empleados perciben problemas en la
estructura y en los recursos, sienten que la burocracia les impide innovar y cumplir sus metas
institucionales. De hecho, la burocracia excesiva y la falta de instrumentos agiles son los
principales obstaculos que frenan la productividad y desmotivan al trabajador, confirmando

que, sin buena tecnologia y procesos claros, el clima laboral se deteriora (Becerra et al., 2025).

2.4. Importancia de la meritocracia y la evaluacion técnica

La meritocracia en el ambito de la seccidn publica, representa una esencia principal que

asegura la efectividad, claridad y validez de la institucién. Con esto se entiende que la
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meritocracia como modo de gobierno, donde acceder a un cargo publico este fundamentado en
la calificacion y no en el favoritismo (Garcia & Mendoza, 2025).Por ello, este concepto es
fundamental en la seleccion, ascenso, evaluacién y valoracion de los empleados segin sus
habilidades, talentos, saberes y logros, evitando parametros subjetivos como relaciones

personales, preferencias, favoritismos o presiones politicas.

La meritocracia puede mejorar el desempefio de trabajadores, como perpetuar las
desigualdades aportando lineamientos certeros para orientar las politicas publicas hacia los
servicios civiles profesionales, transparentes y resilientes (Cunya, 2025). Por ello, desde un
enfoque dirigido a la gestion publica contemporanea, se dice que los sistemas basados en el
mérito mejoran la eficiencia de las instituciones al garantizar que los cargos sean asignados a
individuos con competencias técnicas adecuadas y especificas. Ademas, se dice que, si existe
un mayor nivel de meritocracia, va a existir un menor nivel de corrupcion dentro de las

instituciones (Tarifa & Fernandez, 2025).

3. Teorias base de la investigacion

3.1. Modelo de Desempefio Multifactorial de Borman y Motowidlo

En 1993, Borman y Motowidlo reformulan el concepto de desempefio desde una
perspectiva multidimensional, dividiéndolo en desempefio de tareas, desempefio contextual y
desempefio adaptativo, dimensiones que analizan actividades orientadas al cumplimiento de
los objetivos organizacionales (Rivera, 2022). En este contexto, la realizacion de tareas implica
llevar a cabo las funciones que corresponden al cargo. En contraste, el desempefio contextual
incluye acciones proactivas que favorecen la operacién cotidiana de la empresa, como la
creatividad personal o la colaboracidn entre colegas. Ambas areas son esenciales para medir la

auténtica contribucion del empleado a la efectividad de la organizacion.
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Las multiples cuestiones sociales que enfrentamos hoy demandan unir los esfuerzos de
las empresas para poder atender las necesidades materiales de la comunidad (Palacios et al.,
2024). Por ello se debe de tener un buen ambiente laboral para que las dificultades que se

presenten no influyan en el desempefio de tareas dentro de la institucion.

3.1.1. Desempefio de tareas

El desempefio de tareas se refiere a todas las actividades y responsabilidades que tiene
un trabajador y que debe ejecutar para cumplir con las metas organizacionales, que reflejen sus
capacidades para producir resultados de calidad en su puesto de trabajo. La existencia de un
buen clima laboral es clave para que las personas siempre sean productivas (Lluncor, 2021).
Ademas, Borman y Motowidlo mencionan que el desempefio de tareas es una actividad que

ayuda a la elaboracion de un producto o gestionar un servicio (Rivera, 2022).

3.1.2. Desempefio contextual

Son conductas que favorecen el ambiente laboral y apoyan al logro de los objetivos
institucionales (Rivera, 2022). Estas conductas no solo refuerzan las relaciones interpersonales
dentro del equipo de trabajo, sino que también impulsa una cultura organizacional orientada a
la colaboracion y al cumplimiento de metas comunes. Su presencia contribuye a disminuir
conflictos, aumentar la motivacion de los empleados y, en consecuencia, optimiza el

desempefio global de la institucion.

3.1.3. Desempeiio adaptativo

Es la capacidad del trabajador para ajustarse a cambios, imprevistos o nuevas demandas
en el entorno laboral, aprendiendo y modificando su comportamiento para mantener o mejorar

su rendimiento. En este contexto, los colaboradores no solo deben fortalecer las competencias
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necesarias para desempefiar sus funciones actuales, si no también preparase para afrontar

transformaciones en su entorno y asumir futuros desafios (Griffin y Hesketh. 2003, como se

cita en (Alvarado, 2023)).

3.2. Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1968) definieron el clima laboral como las percepciones que tienen

los miembros de una organizacion respecto a su entorno laboral, las cuales influyen

directamente en su motivacion, desempefio y comportamiento; determinando 9 dimensiones

para comprender el ambiente laboral en una empresa (Vasco, 2021).

Tabla 1. Dimensiones del clima laboral segun Litwin y Stringer.

Dimensién

Definicién

Estructura

Responsabilidad

Recompensa
Riesgo

Ambiente

Apoyo

Estandares de desempefio

Conflicto

ldentidad

Es la manera en que se distribuyen las actividades y funciones dentro
de la institucion, incluyendo la administracion, jerarquia y relacién
entre areas de trabajo.

Es la percepcidn gue el trabajador tiene sobre su rol, su capacidad de
tomar decisiones en su puesto y su conciencia de que su trabajo
contribuye a la institucion.

Es la impresion de un trabajador sobre el reconocimiento obtenido
por su labor, que influye directamente en su motivacion.

Es la oportunidad de aceptar desafios con el fin de que la
organizacion consiga crecimiento y adaptacion.

El entorno de trabajo influye directamente en la productividad y
bienestar, un ambiente positivo hace que el trabajo sea agradable,
fortaleciendo las relaciones interpersonales.

Es el apoyo brindado a comparieros con el fin de lograr objetivos
comunes de manera eficiente.

Las organizaciones deben enfocarse en las metas y rendimiento de su
personal. Los empleados motivados, que se sientan orgullosos de su
labor resultan ser méas productivos.

Los conflictos revelan como los colaboradores y las autoridades
manejan sus diferencias y como resuelven los problemas diarios.
Representa la conexion del trabajador con todos los aspectos de su
entorno laboral. Este vinculo fortalece su sentido de pertenencia a la
institucion.

Nota. Adaptado de El analisis del clima organizacional y su relacién en la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, por Vasco (2021).
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4. Fundamentacién empirica

4.1. Estudios nacionales recientes

La evaluacion constante del clima organizacional permite a la entidad implementar
estrategias de mejora basada en los resultados obtenidos, favoreciendo la optimizacién del
desempefio laboral y el incremento de la productividad (Navarrete et al., 2021). De esta manera
se puede decir que medir estos dos factores nos ayudan a tomar mejores decisiones

administrativas.

El clima laboral se entiende como la condicién del entorno de trabajo que posibilita
desarrollar las actividades en un ambiente fisico y emocional favorable, de modo que los
resultados obtenidos y las conductas laborales se orienten hacia la eficiencia y al éxito (Ajon
et al., 2021). En Ecuador existe una fuerte interdependencia entre el clima laboral y la
productividad. No obstante, esta dindmica varia dependiendo del sector econémico y del
tamafio de la empresa (Ortiz et al., 2025). Cuando las jefaturas aplican un liderazgo
participativo y mantienen una comunicacion abierta, los colaboradores aumentan naturalmente
su compromiso y mejoran su desempefio (Garcia, 2025). De este modo se fortalece las
relaciones institucionales, ya que una interaccion interna efectiva incrementa el entusiasmo y
la dedicacion de los empleados, resultando en un aumento de la eficiencia y la excelencia en la

realizacién de su trabajo (Llanos & Tomala, 2024).

4.2. Estudios Internacionales recientes

En el contexto de las empresas publicas, el desempefio laboral depende de aspectos
como la motivacién, reconocimiento e incentivos laborales. Segun un estudio realizado en
Pert, un ambiente laboral deficiente afecta negativamente el cumplimiento de las funciones de

los empleados, interrumpiendo una 6ptima gestion publica (Cuba y Cuba, 2023). Esta realidad
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se repite en otros sectores. Por ejemplo, al evaluar empresas productoras en el Caribe
colombiano, Daza, Beltran y Silva (2021) descubrieron gue la insatisfaccion, el estrés y la baja
autoestima dafian profundamente la vision que tiene el trabajador sobre la institucién. Como

consecuencia, la productividad disminuye.

Por el contrario, cuando las instituciones se preocupan por fomentar relaciones
interpersonales sanas y mantener una actitud constructiva, el desempefio aumenta. Cuando los
trabajadores se sienten motivados, ya sea por el ambiente laboral o por incentivos y
recompensas, ejecutan sus actividades de mejor manera (Cuba y Cuba, 2023), asimismo,
cuando se sienten satisfechos con sus funciones, tienden a identificarse con la institucion y
contribuir activamente a su crecimiento (2021), por ello, es fundamental garantizar condiciones

laborales adecuadas, para fomentar una gestion del talento humano mas eficiente.
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

En este capitulo se explican los recursos y procedimientos empleados en la realizacién
del estudio. Se presenta el modelo, clase de investigacion y la poblacién, ademas de las
herramientas y métodos de recoleccion de informacion, como la encuesta y la entrevista. Por

altimo, se detalla el proceso llevado a cabo para analizar e interpretar los datos recopilados.
Tipo de investigacion

El enfoque del estudio es de caracter mixto. Con ello se busca combinar las ventajas de
los enfoques cuantitativos y cualitativos con el fin de obtener una vision mas amplia y detallada

del fendmeno que se estudia (Vizcaino et al., 2023).

El trabajo se considera de tipo aplicada, pues su propoésito es utilizar las teorias
planteadas para analizar y resolver la problemética identificada en el entorno laboral de la
poblacion del estudio. Ademaés, es de alcance descriptivo correlacional ya que, tuvo como
objetivo identificar si las variaciones de las variables guardan alguna conexion (Vizcaino

Zufiiga et al., 2023).

El disefio es no experimental, ya que se observd las actividades del entorno laboral tal
y como suceden, sin manipular ninguna condicion o comportamientos. Asimismo, es una
investigacion de campo, ya que la informacion se obtuvo directamente en las oficinas. Por
altimo, es transversal, dado gue la recoleccion de los datos fue en un inico momento sin realizar

seguimientos posteriores.
Métodos

Se utilizd el método estadistico para el manejo de datos cuantitativos; el método
analitico, que facilito examinar las dimensiones del clima y desempefio laboral, ya que, este

método permite descomponer un todo en sus partes y cualidades, asimismo, se empleo el
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método deductivo, que parte de teorias generales sobre las variables a analizar, a lo particular
(Reyes et al., 2022), y comprobar si dichas teorias se ajustan con la realidad de los ayudantes

judiciales del Consejo de la Judicatura.

Técnicas

Respecto a las técnicas, se emplearon tres herramientas, la encuesta y dos entrevistas.
La encuesta, dirigida a los ayudantes judiciales, con preguntas organizadas por dimensiones
especificas del clima organizacional y del desempefio laboral, con el objetivo de recopilar
informacion de como estos funcionarios perciben el clima organizacional y que factores
inciden en su desempefio. Esta técnica permite estudiar las opiniones percibidas por los
encuestados, tabularlas y convertirlas en informacion til para la investigacion (Feria et al.,

2020).

Tabla 2. Estructura de encuesta.

Ficha de la Encuesta

Titulo: Analisis del Clima y Desempefio Laboral en el Consejo de la Judicatura de

Cotacachi.

Objetivo: Recopilar informacion sobre como los ayudantes judiciales perciben el clima
laboral y su desempefio dentro del Consejo de la Judicatura de Cotacachi, con el fin de

identificar oportunidades de mejora.

Encuesta a los Ayudantes Judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi

Preguntas de la Encuesta:

Desempefio Laboral
1. ¢Cumple con las funciones asignadas dentro de los plazos establecidos?
2. ¢Cuenta con las condiciones y recursos institucionales adecuados para realizar su

trabajo de forma eficiente?
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9.

10.

¢Cuenta con oportunidades para proponer nuevas ideas 0 mejoras en su trabajo?
¢Asume voluntariamente tareas adicionales sin que se le solicite?

¢La cooperacion entre comparieros para cumplir objetivos comunes es eficiente?
¢Recibe apoyo de sus superiores cuando lo necesita para cumplir sus labores?
¢Siente que la institucion respalda su trabajo ante dificultades o imprevistos?

¢Se adapta con facilidad a cambios en las funciones, procedimientos o equipos de
trabajo?

¢ldentifica alternativas para solucionar inconvenientes en su trabajo?

¢Actla rapidamente ante imprevistos sin comprometer la calidad de su trabajo?

Clima Laboral

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

¢ Conoce con claridad sus funciones y responsabilidades dentro de la institucion?
¢La jerarquia institucional facilita la organizacion y el cumplimiento de sus
responsabilidades?

¢Existen canales de comunicacion claros y accesibles entre las distintas areas?
¢Considera que las recompensas y reconocimientos se otorgan de manera justa y
equitativa?

¢La institucion reconoce y valora su desempefio, ya sea mediante incentivos
econémicos 0 no econémicos?

¢Dispone de autonomia para organizar y tomar decisiones relacionadas con sus
tareas y responsabilidades?

¢Sus compafieros colaboran cuando requiere apoyo para cumplir sus funciones?
¢Mantiene buenas relaciones interpersonales con los miembros de su equipo de
trabajo?

¢La institucion promueve resultados de calidad sin generar exceso de presion

laboral?
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20. ¢ Conoce clamara mente las metas y objetivos que debe lograr en su puesto de
trabajo?

21. ¢ Los conflictos laborales se resuelven mediante el dialogo oportuno y respetuoso?

22. ;La comunicacion diaria dentro del equipo de trabajo es clara, directa y respetuosa?

23. ¢ Se siente identificado y comprometido con los valores y objetivos del Consejo de

la Judicatura?

Se entrevistd a la encargada del area de Talento Humano del Consejo de la Judicatura
de Imbabura, quien solicito que la investigacion sea realizada en el Consejo de la Judicatura de
Cotacachi, donde se realizé rotacion de ayudantes judiciales, con el proposito de profundizar
en la forma en que se gestionan los procesos de cambio, evaluacion, y seguimiento del personal.
Esta técnica permite aclarar dudas y obtener informacion contextualizada (Feria et al., 2020),

lo que es util para interpretar los resultados cuantitativos desde la perspectiva de la institucion.

Tabla 3. Ficha de entrevista a encargada del Area de Talento Humano

Ficha de Entrevista

Titulo: Andlisis del Clima y Desempefio Laboral en el Consejo de la Judicatura de

Cotacachi.

Objetivo: Diagnosticar los principales problemas relacionados con el clima laboral y el

desempefio de los ayudantes.

Entrevista a la encargada del area de talento humano del Consejo de la Judicatura de

Imbabura

Preguntas de la Entrevista:

1. ¢Cudles han sido las principales razones para realizar cambios de personal en esta

dependencia?
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2. ¢Se cuenta con una evaluacion formal de desempefio para los ayudantes
judiciales?

3. ¢Como se determina si un cambio de personal fue efectivo o no?

4. ;Qué elementos se consideran al ubicar a un ayudante judicial en determinada
unidad?

5. ¢Existen diferencias de carga laboral?

6. ¢Se consideran las competencias técnicas o académicas para las evaluaciones o
cambios?

7. ¢Se considera que el clima laboral influye en el rendimiento de los ayudantes
judiciales?

8. ¢ Qué se hace cuando un ayudante judicial presenta bajo desempefio?

9. ¢ Qué criterios se consideran para ascensos 0 reconocimientos institucionales?
10. ¢Cree que implementar una evaluacién formal de desempefio beneficiara al

Consejo de la Judicatura?

Adicionalmente se realizd una entrevista a cada ayudante judicial con el fin de

complementar los datos recolectados de la encuesta aplicada, obteniendo mas contexto de la

informacion proporcionada y de esta manera entender de mejor manera la percepcion de su

ambiente de trabajo y productividad.

Tabla 4. Ficha de entrevista para Ayudantes Judiciales.

Ficha de Entrevista

Titulo: Analisis del Clima y Desempefio Laboral en el Consejo de la Judicatura de

Cotacachi.
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Objetivo: Recopilar informacion sobre como los ayudantes judiciales perciben el clima
laboral y como incide en su desempefio dentro del Consejo de la Judicatura de Cotacachi,

con el fin de identificar oportunidades de mejora.

Entrevista a los Ayudantes Judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi

Preguntas de la Entrevista:
Clima Laboral
1. ¢Como describe el ambiente de trabajo en su unidad judicial?
2. ¢Como describe la comunicacion con compafieros y superiores?
3. ¢Siente gque existe una distribucion equitativa de tareas en su unidad? ¢Por qué?
4. ¢Qué aspectos del ambiente de trabajo considera que favorece su trabajo diario?
5. ¢Que tan accesible es obtener orientacion o ayuda cuando tiene dudas sobre
algun proceso o expediente en su puesto?
6. ¢Considera que la institucion le brinda apoyo cuando enfrenta dificultades
laborales? ¢Podria dar un ejemplo?
7. ¢Como maneja la unidad judicial los conflictos internos? ¢ Se resuelven de
manera adecuada?
Desempefio Laboral
8. (A experimentados cambios de area o funciones? ;Como afectaron su
adaptacion y desempefio?
9. ¢Considera su carga laboral adecuada o excesiva? ¢Por qué?
10. ¢Ha recibido algun tipo de reconocimiento por su trabajo?
11. ¢ Qué factores le motivan para seguir trabajando en este puesto y que le genera

desmotivacion?
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12. Considerando las normas y reglas, autonomia, incentivos, compafierismo, y
diversos elementos de clima laboral ¢ Qué elementos del clima laboral le
gustaria que mejoren?

13. ¢ Cree que el ambiente de trabajo influye en su desempefio? ;Como?

14. ;Ha observado tenciones, conflictos o barreras que afecten la contribucion al

equipo?

Instrumentos

Se disefi6 un cuestionario, con opciones de respuesta basadas en una escala de Likert
de cinco niveles. Para las preguntas se utilizé una escala que va de “Totalmente en desacuerdo”

a “Totalmente de acuerdo”.

Las preguntas sobre desempefio laboral fueron estructuradas segun las dimensiones del
modelo multifactorial de Borman y Motowidlo: desempefio de tareas, contextual y adaptativo.
Y las preguntas sobre clima organizacional estan basadas en el modelo de Litwin y Stringer,
considerando 7 dimensiones: estructura, recompensas, responsabilidad, ambiente, estandares

de desempefio, conflicto e identidad.

Se elabor6 dos guias de entrevista, la primera con un objetivo diagnostico, pues se
realizo para identificar problemas relacionados con el clima laboral y el desempefio de los
ayudantes judiciales y la segunda para complementar las respuestas obtenidas de la encuesta y

facilitar el analisis de sus percepciones.
Pregunta de investigacion

¢ Como incide el clima laboral en el desempefio de los ayudantes judiciales del Consejo

de la Judicatura de Cotacachi?
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Hipotesis de la investigacion

Hipotesis alterna (H1): Existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los ayudantes judiciales del Consejo
de la Judicatura de Cotacachi.

Hipdtesis Nula (HO0): No existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los ayudantes judiciales del Consejo

de la Judicatura de Cotacachi.



Matriz de operacionalizacién de variables

Tabla 5. Matriz de operacionalizacion de variables.
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Objetivo general | Obijetivos especificos | Variables Dimensiones Indicadores Técnica | Actor clave | Responsables | Espacio geogréafico
Identificar como Desempefio de Cumplimiento de funciones
influye el clima tareas Eficiencia operativa
laboral en el
cumplimiento de las Desempefio ; Iniciativa
tareas asignadas a los lab ofal Desempefio Cooperacion
ayudantes judiciales contextual P
del Consejo de la Apoyo organizacional
Judicatura de Desempefio Flexibilidad ante cambios
Cotacachi. adaptativo Solucion de problemas
Examinar la N , Claridad de funciones
relacion entre el Describir de qué Estructura Jerarquia
clima laboral y el manera el chr_na Canales de comunicacion Ayudant
nivel de laboral se relaciona forral Ayudantes
desempefio de los con la actitud, el e Encuesta/ Jég!:cz;? Igzlg Informantes y Cotacachi-Imbabura
ayudantes compromiso y la Reconocimiento laboral Entrevista | | ¢ Ig tesistas
judicialesenel | colaboracion de los Recompensas o IE—EI alento
Consejo de la ayudantes judiciales ncentivos umano
Judicatura de en su entorno de Responsabilidad Nivel de autonomia en
Cotacachi. trabajo. Clima tareas
laboral

Analizar cémo el
clima laboral afecta a
la capacidad de los
ayudantes judiciales
para adaptarse a los
cambios dentro del
Consejo de la
Judicatura de
Cotacachi.

Ambiente

Apoyo entre comparieros

Interaccion efectiva

Estandares de

Exigencia institucional

desempefio Metas claras
. Manejo de conflictos
Conflicto ]
Comunicacion asertiva
Identidad Sentido de pertenencia

institucional
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Participantes

La poblacién de estudio estd conformada por la totalidad de los ayudantes judiciales
del Consejo de la Judicatura de Cotacachi, que son seis funcionarios. Estos colaboradores
cumplen funciones técnicas y administrativas, siendo parte esencial en el desarrollo de procesos
judiciales. Dado el tamafio reducido de la poblacion, se utilizé un muestreo no probabilistico

de caracter censal, abarcando el 100% de los sujetos de estudio.
Procedimiento y analisis de datos

En esta investigacion, se realizé una entrevista a la encargada del &rea de talento
humano del Consejo de la Judicatura de Imbabura, con el fin de obtener una perspectiva
cualitativa sobre clima laboral y desempefio. Adicionalmente, se aplicé una encuesta a los
ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi. Este instrumento fue disefiado
a partir de dimensiones de ambas variables y aplicado mediante la plataforma Microsoft Forms

para agilizar la recoleccion de las respuestas.

Una vez recopilada la informacion, la base de datos se exporté a Microsoft Excel para
generar los graficos de barras iniciales. Posteriormente, esta matriz fue importada al software
estadistico SPSS. En esta etapa, el analisis descriptivo abarcé el calculo de la media, la
desviacion estandar y la creacion de histogramas. Estas herramientas estadisticas permitieron

interpretar el comportamiento de las variables desde la percepcidn real de los funcionarios.

Por otro lado, la fiabilidad de la encuesta se evalué mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach. Esta prueba dio como resultado un valor de 0,753 para la variable de Desempefio y
0,863 para Clima laboral. Estos valores confirman que los items del instrumento miden

coherentemente las variables de investigacion.
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Tabla 6. Analisis de fiabilidad (Alfa de Cronbach) de variables.

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Desempefio laboral 10 , 753
Clima laboral 13 ,863

Nota. Obtenido de célculos realizados en SPSS

Posteriormente, con la sumatoria de los items de cada variable, se crearon variables
globales, y se categorizaron en niveles bajo, medio y alto. Para clima laboral, los rangos
establecidos fueron: bajo (47-51), medio (52-56) y alto (57-62) y para desempefio laboral, los
rangos fueron: bajo (35-39), medio (40-43) y alto (44-47). Lo que facilito el analisis de la

dispersion de datos.

Para el analisis inferencial, inicialmente se aplico la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk, ideal para poblaciones pequefias y, al tratarse de datos ordinales, se aplico el coeficiente

de correlacion Rho de Spearman para determinar la correlacion entre las variables.

Respecto al procesamiento de la informacion cualitativa, las respuestas obtenidas de las
entrevistas fueron transcritas y analizadas pregunta por preguntas. Este procedimiento permitid

identificar los verdaderos patrones narrativos sobre el clima organizacional.

Finalmente, el procedimiento concluy6 con la triangulacién de los datos. Este cruce
entre hallazgos estadisticos y las realidades expresadas por el personal logré consolidar una

interpretacion conjunta objetiva y fundamentada.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION

Este capitulo presenta los resultados obtenidos tras la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos dirigidos a los ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de
Cotacachi. Para facilitar su interpretacion, la informacién recopilada se organizé mediante
tablas y graficos. A partir de estas representaciones visuales, se discuten los hallazgos en
funcién de los objetivos de la investigacion y el marco teorico establecido. Este cruce de datos
hace posible identificar los principales factores que influyen en el clima y desempefio laboral

de la institucion.

A fin de brindar claridad metodologica, la siguiente figura detalla el esquema

estructurado para el analisis de datos:

Figura 1. Ruta de Analisis de Datos

Enfoque Cualitativo

@ Enfoque Cuantitativo 3

Analisis de Entrevistas

Interpretacion conjunta

Nota: La figura fue elaborada en base en la estructura del Capitulo 111 de la investigacion

5. Analisis de las técnicas de investigacion y discusion de resultados del estudio

Se analizé los resultados obtenidos en la encuesta sobre las variables de estudio que
son: el clima y el desempefio laborales las cuales fueron importantes para realizar el andlisis

estadistico, con el fin de facilitar la comprension de cuél es su comportamiento.
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5.1. Analisis de la encuesta

La encuesta se encuentra dividida en dos variables, la primera variable de estudio es el
desempefio laboral (v. dependiente) y la segunda es el clima laboral (v. independiente). Las
cuales, una vez terminada la recoleccion de la informacion necesaria para el estudio, se llegé a
demostrar como es el comportamiento de dichas variables, como se complementan una a la

otra'y como estas dos pueden llegar a ser un gran indicador de medicion de rendimiento.

5.1.1. Caracterizacion de los participantes

Tabla 7. Datos sociodemograficos

Masculino 17%
Sexo .
Femenino 83%
25-35 afos 67%
Edad 36-45 afos 17%
Mas de 45 afios 17%
Menos de 5 afios 50%
Afos trabajados en la 5-10 afios 17%
institucion 11 - 20 afios 33%
Mas de 20 afios Ninguno

Nota. Valores porcentuales obtenidos de la Encuesta

En vista de que son pocos participantes, la mayoria de las personas encuestadas
pertenecen al género femenino, por otro lado, se puede observar que existe un equilibrio de un
participante para los valores de 36-45 afios y mas de 45 afios, mientras que los 4 encuestados
restantes son jovenes, oscilando entre los 25-35 afios. En términos de afios trabajados en la
institucidn, la encuesta arroja que 3 personas han laborado por menos de 5 afios, 2 encuestados
entre 11-20 afios y solo una persona lleva laborando entre 5-10 afios dentro de la institucion,
por ello, se asume que ya tienen relacién con las actividades que realizan tanto en su area, como

dentro de la organizacién.
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5.1.2. Analisis descriptivo y prueba de normalidad de las variables

Con el fin de evaluar la variabilidad de las dos variables, se llevo a cabo un anélisis
descriptivo de la dispersion utilizando histogramas y se utilizé la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, dado que el tamafio de la muestra en inferior a 50 participantes. Esto facilito la
observacion de las tendencias de las respuestas proporcionadas por los ayudantes judiciales en

relacion el clima y desempefio laboral.

5.1.2.1. Andlisis descriptivo de clima laboral

En esta seccion se presenta el analisis descriptivo de la variable clima laboral, con el
objetivo de identificar el comportamiento de los datos obtenidos a través de la encuesta
aplicada. Para ello, se conocieran medidas estadisticas basicas que permiten describir la
percepcidn de los colaboradores respecto a los diferentes aspectos que conforman el clima

laboral dentro de la institucion.

Tabla 8. Medidas de tendencia central de clima laboral.

N Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

Clima laboral 6 47 62 55,17 6,369

En la tabla presentada anteriormente, se puede observar los siguientes datos. La media
de ayudantes judiciales fue de 55,17 lo que situa la percepcién general de clima laboral en una
escala de intermedia-alta. Con un minimo de 47 puntos y un méximo de 62, la diferencia es de
15 puntos, con ello, y considerando la desviacion estandar de 6,37, se evidencia que las
respuestas son muy diversas y es influido por la perspectiva de cada individuo encuestado,

puesto que depende del tiempo que lleven en la institucion o en el equipo de trabajo.
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Figura 2. Histograma de clima laboral

Histograma

37 Media = 55,17
Desviacion estandar = 6,369

Frecuencia

45 50 55 60 B5

Total_clima

Nota. Obtenido de calculos realizados en SPSS

A pesar de que lamedia es 55,17, el grafico revela dos grupos diferenciados claramente,
el 50% de la poblacion se encuentra en un puntaje alto entre 60 y 65 puntos, mientras que el
otro 50% se encuentra disperso en valores mas moderados de 45 a 55. Esta dispersion sugiere
que, la mitad de encuestados percibe un ambiente laboral favorable, mientras que, lo demas
una valoracién mas moderada. Aunque existen diferencias en la percepcion de cada ayudante
judicial sobre su entorno laboral, estas diferencias se mantienen dentro de un margen razonable

Y N0 son excesivos ni desproporcionadas.

5.1.2.2. Andlisis descriptivo de desempefio laboral

En este apartado se presenta el analisis descriptivo de la variable desempefio laboral,
con el proposito de examinar el comportamiento de los datos obtenidos a partir de la encuesta
aplicada a los colaboradores. Por ello, se utilizan medidas estadisticas descriptivas que
permiten identificar el nivel de desempefio percibido en relacion con el cumplimiento de

funciones, la resolucion de problemas y la ejecucién de actividades dentro de la institucion.
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Tabla 9. Medidas de tendencia central de desempefio laboral.

N Minimo Maximo Media Desviacion estandar
Desempefio laboral 6 35 47 41.83 5.193

Como se presenta en la tabla de medidas de tendencia central y de dispersion, se puede
deducir que existe una confiabilidad alta en cuanto a las respuestas a las preguntas planteadas
hacia los ayudantes judiciales en la encuesta y se puede decir también que al existir una relacion
con el méaximo de (47) y una media de (41.83), se puede inferir que el promedio es estable en
cuanto a la relacion interpersonal del equipo, con lo cual se considera que existe una relacion
buena en su trabajo.

Figura 3. Histograma de desemperio laboral

Histograma

Media = 41 83
Desviacion estandar = 5,193
N=§6

Frecuencia

0,54

0,0 T T T T T
350 375 40,0 425 450 475

Total_Desempeifio
Nota. Obtenido de calculos realizados en SPSS

Se observa el histograma correspondiente a desempefio laboral. La distribucion de los
datos presenta que la mayor concentracion de la poblacion (33,3%) esta en la parte alta de la
escala entre 46 a 47,5 puntos. Los otros cuatro casos se distribuyen cada uno en puntajes

menores y diferentes. Esta dispersion sugiere que, si bien una parte de ayudantes judiciales
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perciben un desempefio alto, existe una variabilidad considerable en el resto del equipo,

conviviendo personas de alta productividad con otras que se autoevalUan con puntajes menores.

5.1.2.3. Prueba de normalidad de las variables

A continuacidn, se describe la prueba de normalidad aplicada a las variables, clima
laboral y desempefio laboral, con el proposito de determinar el tipo de distribucion de los datos.
Este analisis permite establecer el uso de pruebas estadisticas paramétricas o no paramétricas

para la comprobacion de la relacion entre las variables estudiadas.

Tabla 10. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,879 6 ,263
Desempefio ,863 6 ,200

Nota. Célculos obtenidos en SPSS. gl= grados de libertad, Sig.= nivel de significancia (valor p). Un valor de
Sig.>0,05 indica que los datos tienen una distribucién normal.

Los resultados muestran que, para clima laboral, el valor de significancia es de 0,263 y
para la variable de desempefio es 0,200. En ambos casos los valores son mayores al nivel de

significancia de 0,05, lo que indica que los datos tienen una distribucion normal.

Sin embargo, la decision estadistica de utilizar Spearman no se baso en la normalidad,
sino en la naturaleza de los datos. Al tratarse de datos ordinales que provienen de la escala de
Likert y una muestra pequefia, el analisis de la relacion entre variables se realiz6 mediante el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman, por ser una prueba mas adecuada para este tipo

de datos.
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5.1.3. Analisis de Desempefio Laboral

Figura 4. Preguntas: Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

10.- Actua rapidamente ante imprevistos sin...
9.-¢Identifica alternativas para solucionar...

4.-; Asume voluntariamente tareas adicionales sin que...
8.-¢Se adapta con facilidad a cambios en las...
6.-;Recibe apoyo de sus superiores cuando lo necesita...
5.-¢La cooperacion entre compafieros para cumplir. ..
3.-¢Cuenta con oportunidades para proponer nuevas...
1.-¢Cumple con las funciones asignadas dentro de los...

7.-¢Siente que la institucion respalda su trabajo ante...

2.-;Cuenta con las condiciones y recursos...

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

Al observar el grafico de barras corresponde al desempefio laboral, se identifican
diferencias importantes entre las preguntas expuestas a los ayudantes. Las preguntas con mayor
porcentaje de respuestas en la categoria de “Totalmente de acuerdo” fueron las preguntas: “10.-
¢Actla rdpidamente ante imprevistos sin comprometer la calidad de su trabajo?”, la pregunta
“9.- ¢ Identifica alternativas para solucionar inconvenientes en su trabajo?”’ y por ultimo la “4.-
¢Asume voluntariamente tareas adicionales sin que se le solicite?”, con valores de 100% por
cada una. Estos hallazgos indican que el equipo muestra proactividad, habilidad para reaccionar
bajo presion y dedicacién en sus responsabilidades, lo que se considera un aspecto esencial
para un rendimiento laboral eficiente. En este sentido (Gonzalez & Vilchez, 2021) mencionan
que, el desempefio laboral es un factor primordial para un correcto funcionamiento de las

instituciones, ya que permite alcanzar objetivos organizacionales de manera eficiente.

Por otra parte, las preguntas relacionadas con la cooperacion entre compafieros, el

apoyo de los superiores, la oportunidad para proponer ideas y el cumplimiento de funciones
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presentan valores de 83% por cada una de las preguntas. Estos resultados evidencian que existe
una colaboracién adecuada dentro del equipo de trabajo, lo cual favorece a la ejecucion de las
actividades. Como mencionan (Palacios et al., 2024), el reconocimiento y la valoracion del
desempefio de cada individuo representa un factor de gran incidencia en el comportamiento

fructifero del colaborador.

No obstante, la pregunta “2.- ;Cuenta con las condiciones y recursos institucionales
adecuados para realizar su trabajo de forma eficiente?”, muestra el porcentaje mas reducido,
con un valor de 33%, lo que sugiere una posible carencia de recursos para cumplir con las
tareas. Este elemento es particularmente significativo, ya que la escasez de recursos puede
impactar directamente el desempefio laboral y complican la realizacion efectiva de las
funciones asignadas. Como menciona (Garcia, 2025) la falta de recursos es uno de los factores
que dificultan un eficiente desempefio de tareas asignadas. La disponibilidad de herramientas
y condiciones adecuadas constituye un elemento esencial para garantizar un desempefio 6ptimo

dentro de la institucion.

En general, estos resultados muestran que el personal presenta un buen nivel de
desempefio laboral, especialmente en aspectos de relacionados con iniciativas, la resolucion de
problemas y la cooperacion entre miembros de la unidad. No obstante, se identifican
oportunidades de mejora en cuanto a la disponibilidad de recursos y el respaldo institucional,

los cuales constituyen elementos importantes para fortalecer el desempefio laboral.
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5.1.4. Analisis de Clima laboral

Figura 5. Preguntas: Clima Laboral

Clima Laboral

23.-;Se siente identificado y comprometido con los..
22.-;La comunicacion diaria dentro del equipo de..
21.-;Los conflictos laborales se resuelven mediante el..
20.-;Conoce claramente las metas y objetivos que debe..
18.-;Mantiene buenas relaciones interpersonales con..
11.-;Conoce con claridad sus funciones y..
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Al analizar los resultados correspondientes al clima laboral, se identifican seis
preguntas con el porcentaje mas altos, alcanzando el 100%, entre las cuales se encuentran: La
identificacién y compromiso con la institucion (pregunta 23), la comunicacion diaria dentro
del equipo de trabajo (pregunta 22), la resolucién de conflictos (pregunta 22), el conocimiento
de metas y objetivos (pregunta 20), las relaciones interpersonales (pregunta 18) y el
conocimiento de funciones (pregunta 11). Estos resultados reflejan que los colaboradores
perciben un ambiente laboral positivo en cuanto a la convivencia, comunicacidn y organizacion
del trabajo, lo que favorece el desarrollo de las actividades diarias dentro de la institucion. Por
ello (Seyahian, 2022) mencionan que, el clima laboral lo hacen cada una de las personas

quienes conforman el equipo de trabajo.

Por otra parte, se identifican tres preguntas con porcentajes intermedios,
correspondiente a la colaboracion entre comparfieros (pregunta 17), la autonomia para organizar

el trabajo (pregunta 16) y la claridad en la jerarquia institucional (pregunta 12), cuyos valores
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son de 83% por cada una. Estos resultados sugieren que, aunque existe una percepcion
mayormente positiva respecto a la organizacion institucional, todavia existe aspectos que se
pueden fortalecer para mejorar la coordinacion del trabajo y la toma de decisiones dentro de la
unidad. Como menciona (Gonzéles & Morales, 2020) el mejor clima laboral es cuando los
miembros del equipo hacen el trabajo en conjunto, respetando al resto, tomando en cuenta las

ideas de los demas.

Con relacidn a las preguntas sobre las recompensas y el reconocimiento en el &mbito
laboral. La pregunta 14, que se refiere a como perciben las recompensas de la organizacion,
alcanza aproximadamente el 67%. Esto sugiere que no todos los miembros del equipo tienen
una vision favorable del reconocimiento en el trabajo. Considerando que, el reconocimiento es
un elemento fundamental en el entorno laboral, que influye en la motivacion y la satisfaccion
en el empleo, (Ortiz et al., 2025) afirman que existe una conexion clave entre la productividad

y el clima laboral que se ve reflejada en la percepcion, bienestar y motivacion del personal.

De igual manera, se reconoce dos interrogantes con una tasa de aceptacion del 50%,
que estan vinculadas con los logros alcanzados por la entidad (pregunta 19) y la disponibilidad
de vias de comunicacion definidas (pregunta 13). Estos hallazgos indican que los empleados
notan algunas restricciones en la comunicacion dentro de la organizacion y en la forma en que
se comparten los logros de la institucion, lo que podria afectar el clima laboral y el nivel de
compromiso hacia las metas organizacionales. Segun (Gonzéles & Morales, 2020) la
comunicacion interna, los reconocimientos, las relaciones interpersonales y un buen entorno

fisico, son factores relevantes para un buen clima laboral y con ello un excelente desempefio.

Finalmente, la pregunta 15, relacionada con el reconocimiento institucional hacia el
desempefio de los colaboradores, presenta el porcentaje mas bajo con un valor de 33%, lo que

evidencia que los participantes perciben un bajo nivel de reconocimiento por el esfuerzo
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realizado en sus funciones. Evidenciado en (Chavez et al., 2025) los factores de recompensa,
reconocimiento, ayudan a tener una satisfaccion labora y un equipo de trabajo fuerte, que
contribuye a un clima laboral positivo. La ausencia de reconocimiento puede generar
desmotivacién y afectar al desempefio laboral, asi como incrementar los niveles de estrés

dentro de la organizacion.

En general, los resultados evidencian que el clima laboral presenta aspectos favorables
en cuanto a la comunicacion, relaciones interpersonales y organizacion del trabajo; sin
embargo, se ha identificado oportunidades institucionales, las cuales constituyen factores

importantes para fortalecer el clima laboral y el desempefio de los colaboradores.

5.2. Analisis correlacional entre climay desempefio laborales

Con el fin de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los ayudantes judiciales, se aplico el coeficiente de correlacion de
Spearman, ya que, si bien la prueba de normalidad demostré un valor de significancia mayor a
0,05, sugiriendo una normalidad, esto carece de importancia debido a que los datos

corresponden a variables con escalas ordinales y el tamafio de la poblacion es pequefia.

5.2.1. Relacion entre dimensiones de clima laboral con la variable desempefio

laboral

Se analiza la relacion entre las dimensiones del clima laboral y la variable desempefio
laboral, con el fin de identificar el grado de asociacidn existente entre estos factores dentro de
la institucion. Para ello, se emplean técnicas estadisticas que permiten determinar como los
diferentes aspectos del clima laboral influyen en el desempefio de los colaboradores,
contribuyendo asi a la interpretacion de los resultados en funcion de los objetivos planteados

en la investigacion.
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Tabla 11. Correlacion entre dimensiones de clima laboral con desempefio laboral.

Rho de Spearman Desempefio laboral

Recompensas Coeficiente de correlacion , 7194
Sig. (bilateral) ,059

N 6
Ambiente Coeficiente de correlacion ,530
Sig. (bilateral) ,280

N 6
Conflicto Coeficiente de correlacion ,621
Sig. (bilateral) ,188

N 6
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)
N 6

Nota. Célculos obtenidos en SPSS. Sig. (bilateral)= nivel de significancia (valor p), N=tamafio de la muestra.
Un valor de Sig.<0,05 indica que la correlacion es estadisticamente significativa.

La dimensién Recompensas presenta el coeficiente de correlacién mas alto con 0,794
y una significancia de 0,059. En una institucion publica como el Consejo de la Judicatura, los
sueldos se encuentran fijados por la ley; es decir, no hay la posibilidad de pagar bonos
econdmicos extras por productividad. Entonces, el reconocimiento no econémico se vuelve el
motor de los funcionarios. Como lo demuestran Intriago y Zambrano (2023), cuando la
remuneracion financiera es fija, el trato digno, la empatia y el reconocimiento verbal al buen
trabajo, se convierten en factores que determinan el compromiso y el desempefio del servidor

publico.

Esto sugiere que la percepcion de los ayudantes judiciales frente a incentivos es el factor
que mas influye en su desempefio. Concordando con Cuba y Cuba (2023), cuando existe
motivacion, ya sea por el entorno de trabajo o por incentivos, los trabajadores realizan sus
tareas de manera mas eficiente, ademas, Rodriguez & Ordaz, (2021) plantean que establecer

recompensas de manera objetiva fomentan la transparencia, la responsabilidad y la confianza
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dentro de la unidad de trabajo. Esto valida la necesidad de replantear las estrategias de

reconocimiento dentro de la institucion.

La dimension Ambiente presentd una correlacion positiva moderada con 0,530 pero
sobrepasando el puntaje aceptable de significancia (0,05) obteniendo un puntaje de 0,280. Esto
significa que, aunque las condiciones y el entorno social son valorados por los ayudantes
judiciales, no son el factor determinante de su rendimiento en comparacion de los incentivos.
Este resultado puede interpretarse bajo la perspectiva de (Chuchén, 2023), quien menciona que
cuando el ambiente es percibido como favorable, mejora la satisfaccion, eficiencia y

motivacion del personal en gran parte, pero no en su totalidad.

Por otro lado, la dimension Conflicto también mostré una correlacion favorable con
Rho=0,621. Indicando que la capacidad de manejar tensiones dentro del equipo también es
importante para el desempefio. Factores como una mala comunicacion, la sobrecarga de trabajo
y un liderazgo deficiente influyen en el bienestar de los funcionarios y a su vez en su
productividad tal como lo menciona (Moreno & Garcia, 2025), generando asi estrés y
desmotivacidn. Esto se relaciona con el desempefio contextual mencionado por (Rivera, 2022),
donde las buenas conductas individuales refuerzan las relaciones con los demas funcionarios
al ser mas colaborativos para lograr objetivos en comun, disminuyendo los conflictos y

mejorando las relaciones interpersonales.



5.2.2. Relacidn entre dimensiones de desempefio laboral con la variable clima

laboral

Tabla 12. Correlacion entre dimensiones de desempefio con clima laboral.

Rho de Spearman Clima laboral
Desempenfio de Tareas Coeficiente de correlacién 7194
Sig. (bilateral) ,059
N 6
Desempefio Contextual Coeficiente de correlacién ,941
Sig. (bilateral) ,005
N 6
Desempefio Adaptativo Coeficiente de correlacion ,529
Sig. (bilateral) ,280
N 6
Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 6

Nota. Calculos obtenidos en SPSS. Sig. (bilateral)= nivel de significancia (valor p), N=tamafio de la muestra.

Un valor de Sig.<0,05 indica que la correlacion es estadisticamente significativa.
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Se diferencian dos aspectos muy importantes de relacién. Los cuales son el de

desempefio de tareas con coeficiente de correlacion del 0,794 que es muy fuerte y una

significancia del 0,059. Lo que sugiere un grado de cumplimiento de actividades de forma

eficaz y nos da a conocer que no es uno de sus puntos fuertes, puesto que, existen algunos

factores que afectan a este valor y a sus capacidades. Lo que concuerda con (Rivera, 2022)

quien menciona que el desemperfio de tareas consta de la eficiencia con la que se realizan las

actividades dentro de una organizacion, que a su vez (Lluncor, 2021) aumentar refuerzos para

alcanzar un desempefio laboral destacable.

El desempefio contextual tiene una correlacién positiva muy fuerte ya que su valor es

del 0,941 y una significancia del 0,005, lo que indica, que si una dimension tiende a mejorar la

otra tiende a incrementarse. Aqui se puede evidenciar que esta dimension es de caracter fuerte,
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ya que, se puede deducir que los cambios realizados recientemente fueron de caracter acertado
y que busca el crecimiento de la institucion o de la unidad, argumentado que (Rivera, 2022) es

el comportamiento del cumplimiento de metas de las instituciones.

La dimension del desempefio adaptativo es la mas débil, ya que consta de una
correlacion de valor de 0,529 y una significancia del 0,280, estos valores estan fuera de los
rangos aceptables de correlacion, por lo que se puede inferir en que se hicieron cambios
recientemente y estan en proceso de adaptacion a las nuevas areas de trabajo. Concordando con
lo que dice Griffin & Hesketh 2003, citado en (Alvarado, 2023) el personal debe prepararse
para cambios en su trabajo actual o para trabajos futuros. Con esto se dice que es necesario una

constante adaptacién al entorno en el que estamos, pues este siempre sera cambiante.

5.2.3. Relacién entre variables

En este apartado se analiza la relacion existente entre las variables de clima y
desempefio laboral, con el propdsito de determinar el grado de asociacion entre ambas, dentro
de la institucion. Este andlisis permitira identificar si las condiciones del entorno influyen en
el desempefio de los colaboradores, aportando evidencia para la comprobacion de las hipétesis

planteadas en la investigacion.

Tabla 13. Correlacion de Spearman de variables.

Rho de Spearman Clima laboral Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,986
Clima laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 6 6
Coeficiente de correlacion ,986 1,000
Desemperio laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 6 6

Nota. Célculos obtenidos en SPSS. Sig. (bilateral)= nivel de significancia (valor p), N=tamafio de la muestra.
Un valor de Sig.<0,05 indica que la correlacion es estadisticamente significativa.
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Existe un coeficiente de correlacién de 0,986, con significancia bilateral de 0,000, lo
que evidencia una correlacion positiva muy fuerte y significativa entre el clima y desempefio
laboral. Esto significa que, en el Consejo de la Judicatura de Cotacachi a medida que la
percepcidon del clima laboral mejora, el desempefio de los ayudantes judiciales mejora
proporcionalmente. El clima organizacional determina directamente las capacidades de actitud,

de funcién y de conducta de los funcionarios.

Este hallazgo confirma la teoria de clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)
citado en (Vasco, 2021), donde se menciona que las dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, ambiente, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad,
impactan directamente en el desempefio, compromiso, motivacion y comportamiento de los
funcionarios. Por lo que, un ambiente con una estructura adecuada, recompensas justas,
comunicacion efectiva, apoyo institucional y sentido de pertenencia a la organizacion influye
positivamente en la actitud de los ayudantes judiciales frente al trabajo, beneficiando el

cumplimiento de funciones, cooperacion, y adaptacion a cambios dentro de la institucion.

Asimismo, en cuanto a desempefio laboral, Borman y Motowidlo (1993) citado en
(Rivera, 2022), sugiere que un buen clima laboral no solo favorece el desemperio de tareas, que
hace referencia a las actividades que el trabajador debe cumplir obligatoriamente, sino que
también facilita el desempefio contextual y adaptativo. Es decir, un ambiente favorable fomenta
que los ayudantes judiciales realicen acciones voluntarias de colaboracion entre compafieros,

elevando la capacidad de adaptacion a cambios, presion laboral o imprevistos.



Figura 6. Dispersién entre Clima y Desempefio laborales
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La distribucion de los datos presenta una tendencia lineal ascendente. La agrupacion de

los datos alrededor de la linea de tendencia confirma el alto coeficiente de correlacion de

Spearman. De esta manera, se evidencia que, a mayores niveles de percepcion positiva del

clima laboral, los ayudantes judiciales tienen un incremento proporcional y constante en su

rendimie

nto.

Adicionalmente, se realiz6 una tabulacion cruzada entre los niveles de clima y

desemperio laboral categorizadas en niveles bajo, medio y alto:

Tabla 14. Tabulacion cruzada de variables.

Nivel de clima laboral*Nivel de desempefio laboral tabulacién cruzada

Nivel de desempefio laboral

Total

1 (Bajo) 2 (Medio) 3 (Alto)
Recuento 2 0 0 2
. o .
1(Bajo) /o_ dentro de Nivel de 100,0% 0,0% 0.0%  100,0%
clima laboral
Nivel de Recuento 0 1 0 1
clima  2(Medio) 9% dentro de Nivel de 0 0 0 0
laboral clima laboral 0,0% 100,0% 0.0% 100,0%
Recuento 0 0 3 3
0 .
3(Alto) /o_ dentro de Nivel de 0.0% 0.0% 100,0%  100,0%
clima laboral
Recuento 2 1 3 6
Total % dentro de Nivel de ~ 33,3% 16,7%  50,0%  100,0%
clima laboral

Nota. Obtenido de calculos realizados en SPSS
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Hay una conexion clara entre el clima laboral y el desempefio laboral. Cuando los
ayudantes judiciales perciben el ambiente laboral como negativo, su rendimiento también es
insatisfactorio. Esta actitud muestra que un entorno de trabajo poco favorable impacta en la
productividad, lo que genera obstaculos para llevar a cabo sus responsabilidades, asi como

fallas en su colaboracion, motivacion y adaptacion a las demandas del sistema judicial.

A su vez, un ayudante judicial percibe un clima laboral de nivel medio, y de igual
manera su desempefio laboral se concentra en un nivel medio, sugiriendo que un ambiente
intermedio permite una productividad funcional, aunque sin optimizar totalmente sus niveles

de desempefio.

Por otra parte, tres ayudantes, perciben un nivel de clima laboral alto, y se registra que
su desempefio también presenta un nivel alto. Esto demuestra que, cuando los ayudantes
judiciales laboran en un entorno satisfactorio, asociado con relaciones interpersonales
positivas, liderazgo, comunicacion efectiva y trabajo en equipo como lo mencionan Navarrete,
Romero y Loor (2021), pero sobre todo que garantice su bienestar personal, su productividad
mejora significativamente manifestandose en la eficiencia al realizar sus tareas, en su

compromiso con la institucion y su actitud ante sus responsabilidades.

Estos resultados permiten evidenciar que el clima laboral influye proporcionalmente en
el desempefio laboral de los ayudantes judiciales. Como el estudio realizado por (Achote et al.,
2022), la buena gestion de los recursos humanos tiene influencia directa en el desempefio de
estos, ya que, a medida que el clima laboral es percibido como bueno, el desempefio también
incrementa en factores como, eficiencia, motivaciéon y compromiso, respaldando esta
investigacion afiadiendo los factores colaboracion, actitud, capacidad de respuesta y adaptacion

en el entorno judicial.
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5.3. Hipotesis de correlacion

En relacion a los datos obtenidos durante la investigacion, se evidencia que el
coeficiente de correlacion de Spearman de Rho=0,986, y la significancia de p=0,000
demuestran una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables. Por lo que, se dispone
de evidencia suficiente para rechazar la Hipotesis Nula y aceptar la hipdtesis alterna. Con esto
se demuestra estadisticamente que el clima laboral se relaciona de manera directa con el

desempefio de los ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi.

5.4. Analisis de entrevistas

A continuacidn, se presenta el analisis de la informacion obtenida a través de las
entrevistas realizadas a los participantes del estudio, las respuestas recopiladas permiten
complementar los resultados cuantitativos, proporcionando una vision mas detallada sobre la
percepcion de los colaborados sobre el clima laboral y su influencia en el desempefio laboral.
Con ellos se podra identificar aspectos relevantes que contribuyen a la interpretacion y

discusion de los resultados.

Para complementar los hallazgos cuantitativos, la investigacion incluyé dos entrevistas
relacionadas con las variables de estudio. Su proposito fue escuchar directamente las
percepciones del personal. Por ello, en esta seccidn se analizan los testimonios y resultados
obtenidos de estos instrumentos aplicados tanto a la responsable de talento humano como a los

ayudantes judiciales.
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5.4.1. Entrevista a la encargada del area de Talento Humano

Se profundizara en el analisis de la entrevista realizada a la encargada del area de

Talento Humano del Consejo de la Judicatura de Imbabura, lo que fue clave para entender

como el clima laboral incide en el desempefio de los ayudantes judiciales.

Tabla 15. Andlisis de la entrevista realizada a la Encargada de Talento Humano.

Pregunta

Respuesta

Andlisis

1. ¢ Cuales han sido las
principales razones para
realizar cambios de
personal en esta

dependencia?

2. ¢Se cuenta con una
evaluacion formal de
desempefio para los

ayudantes judiciales?

3. ¢Cémo se determina
si un cambio de personal

fue efectivo o no?

Los cambios se han efectuado
principalmente por inconvenientes o
denuncias. Muchas veces optamos
por la rotacién cuando existe quejas
de usuarios externo o problemas
internos de actitud. También
entendemos solicitudes de los
propios funcionarios por temas

familiares o de salud.

Actualmente no se aplica una
evaluacion formal de desempefio
para los ayudantes judiciales.
Nosotros nos basamos en una
plantilla y dimensionamientos que
se aplican principalmente a los
jueces. En el caso de los ayudantes
nuestra valoracion depende casi
exclusivamente del criterio del juez
con el que trabajan, ya que ellos son
sus jefes directos y quienes observan

su trabajo diario.

No se lleva a cabo un seguimiento
estructurado. Lo que hacemos es

conversar informalmente con los

La institucion optd por cambios
de personal por inconvenientes
relacionados con denuncias o
conflictos, esto evidencia que las
tensiones en el equipo de trabajo
afectan el clima organizacional,
ya que las decisiones de rotacion
son establecidas para solucionar
de problemas existentes, mas no
COmo un proceso de prevencion.
No existe una evaluacion formal
del desempefio, lo que limita la
objetividad, pues su valoracion se
realiza solamente dialogando con
jueces. Esta situacion influye
negativamente en la opinion de
equidad y justicia de los
funcionarios, Rodriguez (2016)
citado en (Flores et al., 2024)
dice que impide identificar
necesidades de desempefio,
crecimiento y calidad,
desmotivandolos y llegando a
afectar su clima laboral.

Los cambios de unidad o de
canton, son una medida

correctiva, para que los
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4. ; Qué elementos se
consideran al ubicar a
un ayudante judicial en

determinada unidad?

5. ¢ Existen diferencias

de carga laboral?

6. ¢ Se consideran las

competencias técnicas o

jueces para preguntarles cOmo estéa
el desenvolvimiento del funcionario.
Algunos cambios han resultado
positivos, pero en otros casos No
hemos visto un beneficio claro para
la unidad, ya que carecemos de una
herramienta para medir ese impacto
objetivamente.

Nos basamos fundamentalmente en
la experiencia. A una persona que
recién ingresa o se reintegra no la
enviamos directamente a una unidad
multicompetente, porque la carga y
exigencia son muy altas. Por lo
general los ubicamos en unidades
consideradas mas tranquilas o de
menor complejidad procesal, como
Familia, Nifiez y Adolescencia, para
gue adqguieran experiencia
progresivamente antes de pasar a
areas mas fuertes

Si hemos verificado disparidades
significativas. Tenemos
conocimiento de gque en ciertas
unidades los ayudantes despachan
entre 15 y 20 escritos o procesos al
dia, mientras que en otras unidades
apenas despachan uno o dos.
Aungue se ha solicitado datos
estadisticos reales al area legal, es
claro que la reparticion del trabajo

no es justa.

Nos basamos mas en la actitud,
recibimos frecuentemente quejas de

los jueces sobre los funcionarios que

ayudantes asuman una mejor
responsabilidad y mejoren su
productividad, pero también
reconoce que no se realiza un
seguimiento para verificar si los
cambios fueron efectivos,
limitando la evaluacién de
desempefio del personal.

Se prioriza la experiencia 'y
especializacion, mas que un
perfil de competencias. Lo que
sugiere que, al no tener pruebas
de ingreso técnicas, esta
ubicacion depende de criterios
subjetivos sobre que unidades se
consideran menos exigentes, lo
gue podria generar percepciones
de inequidad en la carga laboral
de funcionarios nuevosy

antiguos.

La falta de medidas uniformes
genera un problema evidente en
la asignacion de tareas. La
disparidad en la productividad
diaria entre las unidades
demuestra la carencia de una
planificacion adecuada al
momento de distribuir los casos.
En consecuencia, los ayudantes
judiciales perciben esta situacion
como injusta, lo que perjudica su
ambiente de trabajo.

Esta forma de gestion se basa en
criterios subjetivos, ya que

depende casi por completo de la
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académicas para las

evaluaciones o cambios?

7. ¢ Se considera que el
clima laboral influye en
el rendimiento de los

ayudantes judiciales?

8. ¢ Qué se hace cuando
un ayudante judicial
presenta bajo

desempefo?

9. ¢ Qué criterios se

consideran para

piden muchos permisos, se
enferman constantemente o no
despachan con agilidad. Cuando
esto ocurre y el dialogo no funciona,
procedemos a los cambios. A veces
estos traslados funcionan como una
especie de castigo para que asuman

mayor responsabilidad.

Si, muchos cambios se han dado por
conflictos laborales o falta de
motivacién. También se han
reportado casos de incumplimiento
de deberes, como acumulacion
excesiva de escritos, lo que afecta
directamente al ambiente de trabajo

y productividad.

Se dialoga con el funcionario y los
jueces. Si persisten las quejas, se
opta por cambiar al funcionario de
unidad o de canton. En casos
extremos, se procede a la

desvinculacion.

Actualmente, existen incentivos

para reconocer a los mejores

percepcion de los jueces. Al
hacer esto, no se toma en cuenta
la formacion académica o las
competencias de los funcionarios.
Ademas, en lugar de reubicar al
personal estratégicamente para
aprovechar su perfil profesional,
la institucidn aplica estos
cambios como un castigo ante
cualquier conducta que
consideren negativa.

La actitud del personal es un
criterio esencial para la gestion
del personal. Por lo que como
mencionan Navarrete, Romero y
Loor (2021), la inequidad en
acumulacion de procesos
judiciales impacta en la
productividad individual y genera
presion y retrasos dentro de la
unidad, influyendo en el
ambiente de trabajo y en las
relaciones interpersonales.

La institucion opta por rotar al
personal como opcidn principal,
en lugar de aplicar capacitacion o
plan de mejora continua. Esto
confirma la ausencia de un
sistema de evaluacién formal, y
esta subjetividad puede afectar el
clima laboral al percibir los
cambios de areas o canton como
castigo antes que como una
estrategia organizacional.

Los incentivos se basan

netamente en despacho procesal,
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ascensos o
reconocimientos

institucionales?

10. ¢Cree que
implementar una
evaluacion formal de
desempefio beneficiara
al Consejo de la

Judicatura?

ayudantes judiciales, jueces y
secretarios. Sin embargo, la
seleccion se basa en estadisticas
enviadas por juridico sobre el
despacho de procesos. Es un
reconocimiento basado en la

cantidad de procesos movidos.

Si, seria pertinente contar con una

herramienta técnica que permita

medir objetivamente el desempefio,

generar motivacién y promover la
carrera profesional dentro de la

institucién.

pero al no contar con una
evaluacién formal, estos
reconocimientos dejan de lado
factores relevantes como la
colaboracion, adaptacion a
cambios y la percepcion del
clima organizacional, y
desempefio individual.

La ausencia de esta herramienta
no solo afecta el desempefio de
los funcionarios, sino que limita
la motivacién y el desarrollo de
su carrera en cuestion de asensos,
elementos importantes del clima
laboral. Esto evidencia que la
subjetividad actual es una gran
barrera para el crecimiento

institucional.

Lo sefialado en la entrevista coincide con los resultados estadisticos, ya que se

menciona que la falta de evaluaciones formales y el manejo del personal basado en criterios

subjetivos afecta la motivacion y el desempefio de los ayudantes judiciales, lo cual se refleja

en la relacion encontrada entre el clima y el desempefio laboral.

5.4.2. Entrevista a ayudantes judiciales

A continuacion, se presenta un resumen conjunto de las entrevistas realizadas de

manera individual a cada uno de los participantes de la encuesta, para conocer de manera

directa y especifica cuél es su estado actual, en cuanto a la relacion interpersonal que existe en

su lugar de trabajo y si llega a concordar con las respuestas dadas en la encuesta y entrevista

realizadas anteriormente.
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Tabla 16. Andlisis de la entrevista realizada a los ayudantes judiciales.

Pregunta

Respuesta de los entrevistados

Andlisis

1.- ;Como describiria el
ambiente de trabajo en su

unidad judicial?

Los entrevistados concuerdan en
que, el ambiente laboral en su

unidad de trabajo es muy bueno.

Los entrevistados perciben un
ambiente laboral positivo
dentro de la unidad judicial, lo
cual refleja un clima
organizacional favorable. Este
tipo de entorno puede influir
positivamente en el desempefio

laboral.

2.- ¢Cémo describiria la
comunicacién con

comparieros y superiores?

3.- ¢ Siente que existe una
distribucion equitativa de
tareas dentro de su

unidad? ¢Por qué?

4.- ¢ Qué aspecto del clima
laboral considera que

favorece su trabajo diario?

Las respuestas obtenidas en las
entrevistas en su totalidad
concuerdan en que la relacién
que existe con sus comparieros
de trabajo y superiores es muy

buena, es cordial y respetuosa.

En este apartado existe
discrepancia en las respuestas
obtenidas, puesto que depende
mucho del despacho de cada
juez, el cual se maneja de manera

independiente.

Todas las respuestas apuntan a
una sola conclusién y es la de,
gue si existe un buen vinculo
entre los comparieros que
favorece al cumplimiento de sus

tareas diarias.

La comunicacion dentro de la
unidad se desarrolla en un
ambiente cordial y respetuoso,
lo cual favorece la
coordinacién de actividades, el
trabajo en equipo y con
superiores.

La distribucion de tareas no
siempre es percibida como
equitativa, ya que cada
despacho judicial maneja su
organizacion interna de manera
independiente, esto puede
generar diferencias en la
asignacion de actividades entre
los servidores, lo cual podria
influir en la percepcion de
equidad dentro del equipo de
trabajo.

Los entrevistados coinciden en
que la buena relacion entre
comparieros facilita el
desarrollo de las actividades
laborales, dando a entender que
las relaciones interpersonales

constituyen un elemento
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5.- ¢ Qué tan accesible es
obtener orientacion o
ayuda cuando tiene dudas
sobre algin proceso o

expediente en su puesto?

6.- ¢ Considera que la
institucion le brinda apoyo
cuando enfrenta
dificultades laborales?

¢Podria dar un ejemplo?

7.- ¢COmo maneja su
unidad judicial los
conflictos internos? ¢Se
resuelven de manera

adecuada?

8.- ¢ A experimentado
cambios de area o

funciones? ;Como

La mayoria de las personas
entrevistadas llegan a la

respuesta de que es muy

accesible solventar dudas con sus

superiores 0 a su vez con los

integrantes del mismo equipo.

Todos los participantes de las
entrevistas concuerdan que, si se
llegara a presentar algin
problema o dificultad con algun
integrante de la unidad, la
institucion si los respaldaria.

Los integrantes de la unidad

apuntan a la respuesta de que, los

conflictos que pueden llegar a
presentarse en la unidad o en el
lugar de trabajo se los resuelven
internamente, con las partes
involucradas de manera

respetuosa y con el dialogo que

es lo primordial para resolverlos.

Todas las personas entrevistadas
han presentado cambios de &rea,

y llegan a la conclusion de que

importante del clima laboral,
ya que, favorecen la
cooperacién y el cumplimiento
eficiente de las tareas.

Los entrevistados consideran
accesible la posibilidad de
recibir orientacion o apoyo
cuando presentan dudas en su
trabajo, tanto por parte de sus
superiores como de sus
comparieros, lo que refleja un
ambiente de cooperacion que
contribuye al adecuado
desarrollo de las actividades
laborales.

La institucion brinda respaldo
cuando enfrentan dificultades
laborales, lo cual contribuye a
generar seguridad y confianza

en el entorno de trabajo.

Los conflictos internos se
resuelven principalmente
mediante el dialogo entre las
partes involucradas, dando a
entender que dentro de la
unidad existe una cultura de
resolucién pacifica de
conflictos basada en la
comunicacion y el respeto, tal
cual mencioné la encargada de
Talento Humano en la
entrevista realizada.

Los cambios de area generan
inicialmente dificultades de

adaptacion. Sin embargo, con




70

afectaron su adaptacion y

desempefio?

9.- ¢ Considera su carga
laboral adecuada o

excesiva? ¢Por qué?

10.- ¢Ha recibido algan
tipo de reconocimiento o
retroalimentacion por su

trabajo?

11.- ¢ Qué factores le
motivan a seguir
trabajando en este puesto y
que le genera

desmotivacion?

todo es un poco dificil al
principio, por lo que se necesita
tiempo para adaptarse a su nuevo
equipo de trabajo, a las nuevas
instalaciones y a sus nuevas

responsabilidades.

Los entrevistados coinciden en
gue no existe como tal un exceso
de carga laboral, por las reformas

recientemente implementadas.

En este apartado hay una opinién
dividida, ya que existe
comparfieros que no han recibido
reconocimientos, mientras que

otros si.

Aqui existen varias respuestas,
pero todos concuerdan en el de
ayudar a la gente y aprender cada
dia cosas nuevas. Por otra parte,
no se encontrd ningun factor de

desmotivacion visible.

el tiempo los servidores logran
ajustarse a sus nuevas
funciones. Ademas, estos
cambios permiten adquirir
nuevas experiencias y
conocimientos, lo cual se
relaciona con el desarrollo del
desempefio adaptativo.

Los entrevistados sefialan que
actualmente la carga laboral es
manejable, debido a reformas o
estrategias implementadas
recientemente dentro de la
unidad, ya que la institucién ha
realizado un ajuste
organizacional que ha
permitido mejorar la
distribucién del trabajo.

Las respuestas reflejan
opiniones divididas respecto al
reconocimiento laboral.
Algunos servidores han
recibido retroalimentacion o
reconocimiento, mientras que
otros no; esta situacion
evidencia la importancia de
fortalecer mecanismos
institucionales de
reconocimiento basado en el
mérito y el desempefio.

Se evidencia que la principal
motivacion de los entrevistados
es la posibilidad de ayudar a la
ciudadania y adquirir nuevos
conocimientos en el ejercicio

de sus funciones, esto refleja
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12.- ¢ Qué elementos del
clima laboral le gustaria

gue mejoren?

13.- ¢Cree que el clima
laboral influye en su

desempefnio? ¢Como?

14.- ; Ha observado
tenciones, conflictos o
barreras para la

contribucion en equipo?

Los entrevistados concuerdan en
que les faltan recursos materiales
para poder ejercer de mejor
manera sus funciones, puesto que
los equipos que ellos manejan ya

se encuentran deteriorados.

Todos los involucrados en la
entrevista dieron su punto
favorable a esta pregunta, puesto
que, si existe un buen clima
laboral, las actividades se
realizan de manera oportuna y

bien.

Los participantes respondieron
gue actualmente en este equipo
de trabajo no se han observado
ninguln tipo de discrepancia entre
miembros de la unidad, mas bien
todos trabajan en conjunto para

sacar adelanta a el area.

una motivacion intrinseca
relacionada con el servicio
publico y el desarrollo
profesional.

La falta de equipos
tecnoldgicos adecuados
contribuye una limitacion para
el desarrollo eficiente de sus
funciones, La disponibilidad de
recursos materiales en un
factor importante dentro del
clima laboral, ya que influye
directamente en la
productividad y el
cumplimiento de las metas
institucionales.

Los entrevistados consideran
que el clima laboral influye
directamente en su desempefio,
ya que, un ambiente de trabajo
favorable facilita la
cooperacion entre miembros
del equipo y permite realizar
las actividades con mayor
eficiencia.

Actualmente no se percibe
tensiones o conflictos
significativos dentro del equipo
de trabajo, lo cual sugiere que
existe un ambiente laboral
colaborativo orientado al
cumplimiento de las

actividades institucionales.
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5.5. Interpretacion conjunta de resultados

Los hallazgos obtenidos de la encuesta aplicada a los ayudantes judiciales y de las
entrevistas aplicadas a la encargada del area de Talento Humano y a los mismos ayudantes
judiciales, permitieron comprender el clima laboral y su relacion con el desempefio dentro del

Consejo de la Judicatura de Cotacachi.

En los datos estadisticos obtenidos de las encuestas, se evidencia una relacion
estadistica muy fuerte entre el clima laboral y el desempefio (Rho=0,986). Lo que confirma
que cuando los ayudantes perciben mejores condiciones en su lugar de trabajo, su
productividad tiende a subir. Sin embargo, al cruzar esta informacion con las entrevistas existe

un contraste.

Por un lado, el 100% del personal demuestra tener un compromiso alto y una fuerte
identificacion institucional. Sin embargo, los datos mostraron puntajes bajos en cuanto a
recursos materiales. El 33% de los ayudantes judiciales manifestaron que por mas que intenten
avanzar, su productividad se ve paralizada por equipos obsoletos. Esta frustracion se agrava al
analizar la postura de la encargada de Talento Humano. Ella confirma que la evaluacion del
desempefio de ayudantes judiciales se enfoca en medir los despachos o procesos. Al aplicar
esta estrategia, se omite que la carencia tecnoldgica actia como una barrera que les impide

cumplir con las metas exigidas, lo cual termina por anular la motivacion de los trabajadores.

La informacidn obtenida de las entrevistas hechas a los mismos ayudantes judiciales,
la mayoria describe un ambiente laboral adecuado y respetuoso, especialmente en la resolucion
de conflictos y colaboracion con comparieros, coincidiendo que este comparfierismo es el factor
clave que favorece el trabajo diario. Pero en cuanto a la relacién con sus superiores, aunque los
funcionarios confirman que los jueces son accesibles para solventar dudas y brindar

orientacion, esta confianza no se traduce como una evaluacion técnica. Considerando que, en
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el diagnostico hecho a la encargada de talento humano, se reconocio que la institucion carece
de herramientas formales para evaluar el desempefio, basando la valoracién de los funcionarios
en un criterio subjetivo de los jueces, en lugar de utilizar indicadores o perfiles de competencia

objetivos.

En relacion con la carga de trabajo, los asistentes mencionaron durante las entrevistas
que no sienten que haya un exceso en la cantidad de trabajo debido a cambios realizados. No
obstante, sefialaron que hay una distribucién. Esta sensacién de falta de equidad fue confirmada
por la directora de recursos humanos, quien reconoci6 que haya diferencias en las que algunas
unidades manejan significativamente mas procesos que otras. Esta situacién confirma que el
verdadero problema de la institucion no es la cantidad total de trabajo, sino la falta de una

planificacion para distribuirlo de forma equitativa.

Finalmente, en cuanto a reconocimientos también existe una discrepancia. Mientras que
el resultado de la encuesta sobre la percepcion de recompensas justas fue del 67% y solo el
33% sienten que la institucion reconoce su desempefio. En las entrevistas se obtuvo que algunos
funcionarios han tenido incentivos y otros no. Sumando que los cambios de area o rotacion de
personal son procesos percibidos como dificiles y requieren un periodo de tiempo para
adaptarse, el desempefio institucional se mantiene gracias a la voluntad y buena relacion de los
ayudantes, quienes logran cumplir sus funciones a pesar de no contar con materiales y a la

subjetividad en la gestion de los recursos humanos.

Por lo que, los resultados determinan que el clima laboral influye directamente en el
desempefio de los ayudantes judiciales del Consejo de la Judicatura de Cotacachi, a través de
factores como la actitud, motivacion, carga laboral, forma de evaluacion y reconocimiento, lo
que respalda el objetivo general de esta investigacion y la justificacion de fortalecer las

situaciones organizacionales para mejorar la productividad de los colaboradores.
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El siguiente gréafico detalla de forma concreta la conclusién del estudio:

Figura 7. Concretizacion de resultados

Variable independiente:
Clima laboral

Carencia de recursos
materiales. Solo el 33%
percibe insumos
adecuados.

Alto apoyo interpersonal y
relaciones respetuosas
entre compafieros.

Distribucién inequitativa
de tareas y sobrecarga
laboral como principales
factores de riesgo.

Correlacion positiva muy fuerte:

Rho=0,986

100% de funcionarios en clima

bajo/medio/alto presentan el
mismo nivel de desempefio.

Variable dependiente:
Desempefio laboral

La dimensidn
Recompensas genera
mayor impacto
(Rho=0,794), pese a tener
solo 33% de valoracion.

Alta inequidad derivada
de la subjetividad en
evaluaciones
(dependencia de criterio
de jueces).

El cumplimiento de
tareas y la adaptacion a
cambios se estancan por
la desmotivacion.

e Las deficiencias materiales y motivacionales anulan el esfuerzo individual de los
ayudantes judiciales.

e Esurgente redisefar las politicas de talento humano mediante la implementacién
de planes de “salario emocional” y matrices de evaluacion objetivas.
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CAPITULO IV: PROPUESTA

Como respuesta a los hallazgos de la investigacién, donde se demostr6 que la falta de
reconocimiento y la subjetividad en las evaluaciones estancan el trabajo diario, este capitulo
presenta una propuesta. La cual trata de herramientas técnicas listas para ser aplicadas por el

Consejo de la Judicatura de Cotacachi.
Matriz técnica de Evaluacion y Ponderacion

Para eliminar la dependencia del criterio de jueces, se establece un sistema métrico

basado en productividad, eficiencia, calidad, cumplimiento, responsabilidad y colaboracién.

Tabla 17. Matriz Técnica de Evaluacion.

. ., . L . Meta .
Dimensién Indicador  Descripcion Formula Referencial Frecuencia Responsable
NGmero de (Meta de escritos _
. - despachados Secretario
Productividad Escritos escritos [Total escritos 2 80 Mensual
despachados tramitados en q had mensuales
el perfodo espachados) x Juez
100
Tiempo
Eficiencia o e promgfi iz iz (Totgl horas / <24 horas  Mensual Secretario
despacho atencion por  tramites) x 100
tramite
Documentos erg/ceils%% en (Docs. correctos /
Calidad sin Fos Total docs.) x >95% Mensual Juez
observacion 100
documentos
Nivel de
Cumplimiento gfce;ﬁsza das cumplimiento I(\I/lQStSal;Itjci%tl) >90% Mensual Juez
de metas
- (Dias puntuales /
Responsabilidad Puntualidad Cumpllmle_nt dias laborados) x >95% Mensual Talento
o del horario 100 Humano
. Trabajo en Ap_oyo en Evaluacion .
Colaboracién : actividades . Alto Trimestral  Juez
equipo E técnica
adicionales

Nota. Elaboracion propia con base en la metodologia de Indicadores Clave de Rendimiento (KPIs) aplicada a la
gestion publica, adaptada a la carga procesal de los ayudantes judiciales, fundamentada en el enfoque del
Cuadro de Mando Integral de Kplan y Norton (1992), los lineamientos del modelo COSO (2013) y los
principios de gestion de calidad de la norma ISO 9001:2015, adaptada al contexto de la gestién publica.
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Tabla 18. Ponderacién de Indicadores.

Dimension Peso
Productividad 30%
Eficiencia 20%
Calidad 20%
Cumplimiento 15%
Responsabilidad 10%
Colaboracion 5%
Total 100%

Nota. Elaboracion propia. La asignacion de las proporciones porcentuales se basa en el estudio del perfil laboral
del asistente judicial, donde la agilidad en los procesos constituye el eje central de sus responsabilidades.

Formula:
Evaluacion Final = (Productividad x 0.30) + (Eficiencia x 0.20) + (Calidad x 0.20) +

(Cumplimiento x 0.15) + (Responsabilidad x 0.10) + (Colaboracion x 0.05)

Segln (Educacion, 2021) dice que la evaluacion final de desempefio se calcula
mediante una formula ponderada que considera diferentes componentes, tales como la
productividad, eficiencia, calidad, cumplimiento, responsabilidad y colaboracion, con

ponderacion especificas para cada uno.

La asignacion porcentual de los pesos para cada dimension no es arbitraria, sino que
responde el analisis del perfil del puesto y a la naturaleza del cargo de ayudante judicial. Al
tratarse de un puesto de cardcter eminentemente técnico-operativo, el nicleo de su gestion
radica en la evacuacion oportuna de la carga procesal. En este sentido, las competencias
técnicas o habilidades duras (productividad, eficiencia y calidad) concentran el 70% del peso
total de la evaluacion, ya que garantizan el cumplimiento de la mision institucional de
administrar justicia de manera oportuna. Por otro lado, dimensiones como la responsabilidad
(10%) y la colaboracion (5%), aungue son fundamentales para el clima laboral, constituyen
competencias complementarias o habilidades blandas que facilitan el trabajo, pero no

sustituyen la necesidad de cumplir con las metas operativas de despacho.
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Esta formula permite obtener un puntaje global equitativo, multiplicando el resultado
por un peso relativo de importancia, ya que los porcentajes presentados en la tabla nimero 18,

no fueron escogidos al azar, mas bien se basan en el “Perfil del puesto”.

El valor obtenido de la aplicacion de la formula de Evaluacion Final se interpreta con
la siguiente ponderacion; estos rangos presentados a continuacion se asemejan directamente
con los que usa el Ministerio del Trabajo aqui en el Ecuador para evaluar a sus servidores

publicos.

Tabla 19. Escala de Evaluacion

Porcentaje Nivel Interpretacion

90% — 100% Excelente Alto desempefio
80% — 89% Bueno Desempefio adecuado

70% — 79% Regular Necesita mejora
<70% Deficiente Requiere intervencion

Nota. Elaboracion propia con base en los rangos de evaluacién establecidos en la Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacion del Desempefio del Ministerio del Trabajo del Ecuador (2016), adaptados al contexto de estudio.

Al aplicar esta matriz se reduce la subjetividad en la evaluacion. Por lo que, mejora la

trasparencia, fortalece la meritocracia y optimiza el clima laboral.

Programa de Salario Emocional

Implementacion del programa “Servidor Judicial Destacado del Mes” basado en
cumplimiento de tareas, calidad, actitud colaborativa y responsabilidad. Y otorgamiento de
planes de capacitacion especializada a quienes obtengan mejores resultados en la Matriz

Técnica de Evaluacion.

Manual de Rotacion Técnica

Para garantizar la meritocracia y mejorar el clima laboral, los cambios de area se

realizaran bajo el siguiente esquema de puntuacion:
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Tabla 20. Criterios Técnicos de Rotacion.

Criterio Descripcion Puntuacion
Formacion académica Titulo relacionado 20 puntos
Experiencia Afios de experiencia 20 puntos
Evaluacion desempefio Resultado KPIs 30 puntos
Capacitacién Cursos realizados 15 puntos
Especializacion Materias especificas 15 puntos
Total 100 puntos

Nota. Elaboracion propia. El esquema de evaluacion de 100 puntos se disefid basado en las directrices de
meritocracia y los criterios de evaluacion de los procesos de seleccién en el sector publico.

Con estos resultados se puede dar una idea clara sobre la rotacion y se presentan tres
tipos: Rotacion Técnicas (Basada en competencias), Rotacion por Necesidad Intitulacion (Por
carga laboral), Rotacion por Desarrollo (Para adquirir experiencias). Como se puede evidenciar
en (Guzmaén, 2025) la incorporacién de procesos de seleccion basado en este criterio llega a

reducir la rotacién de personal sin sustento.

6. Desglose operativo de la Propuesta

A continuacion, se detalla la matriz de planificacion estructurada con los tiempos,

presupuestos, y responsables para la ejecucion de esta propuesta:

Tabla 21. Plan de accion de la propuesta.

Resultados a

Objetivo Actividades Subactividades Tiempo Presupuesto Responsables

alcanzar
Erradicar la Implementaci 1. Socializacion i\)/g(l;)acmnes
subjetividad mp de las tablas de $0,00 - Talento
on de la . - objetivas y
enla : ponderacion. Gestion humano
. Matriz L Mensual L . basadas en
evaluacion de R 2. Aplicacién de administrativa .
Técnica de . . métricas
los ayudantes Evaluacion la formula de interna reales de Jueces
judiciales. rendimiento.

productividad.
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1. Seleccion del
Incremento de

Fortalecer la servidor del . ..~ Talento
N Sujeto a la motivacion
motivacibon a  Programade mes. . - - humano
) . Mensual/ asignacion y reduccion
través de Salario 2. Entrega de " :
s ; trimestral presupuestaria del S
reconocimient Emocional Ccupos para . Direccion
o (POA) estancamiento e
0S. capacitaciones Provincial
- laboral.
especializadas.
1. Evaluacién .
. Rotaciones
del perfil con justificadas Talento
Garantizar la  Aplicacion puntajes (100 Cuando $0,00 {écnicamente humano
transparencia  del manual puntos). Gestion '

haya eliminando el

en larotacion de Rotacion 2. Asignacion de administrativa

L L rotacion. . uso de Coordinacion
del personal.  Técnica rotacion técnica, interna o .
; traslados Administrativa
por necesidad o .
como sancion.
desarrollo.

Nota. Elaboracion propia.

7. Presupuesto y financiamiento de la propuesta

La implementacion de la Matriz Técnica de Evaluacion y el Manual de Rotacion no
representan un gasto econémico para la institucion, ya que su ejecucion se basa en optimizar

la gestion administrativa interna de Talento Humano.

En cuanto al Programa de Salario Emocional “Servidor Judicial Destacado del Mes”,
es importante considerar su aplicacion dentro del sector publico. Por este motivo, la propuesta
no establece montos presupuestarios. Su ejecucion requiere un analisis técnico previo y la
respectiva aprobacion para ser incorporada formalmente en el Plan Operativo Anual (POA) de

la Direccion provincial.

El marco regulatorio vigente del Estado ecuatoriano respalda la viabilidad y ejecucion
de esta propuesta. El articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP, 2010)
determina de forma expresa que los resultados sobresalientes en la evaluacion del desempefio
constituyen la base legal para “conceder estimulos” a los servidores publicos. En concordancia
con esta disposicion, la Resolucion Ministerial No. MDT-2025-043 faculta la ejecucion de
planes piloto de evaluacion en el sector publico (Ministerio del Trabajo, 2025). Por lo tanto, la

judicatura cuenta con el respaldo normativo para implementar programas de bienestar social,



80

incentivos no monetarios y proyectos para la mejora del entorno organizacional, siempre y
cuando estas iniciativas respondan a los resultados de las evaluaciones previas y se ajusten a la

disponibilidad del ejercicio fiscal correspondiente.

8. Fuente de financiamiento

Dado que el Consejo de la Judicatura de Cotacachi rinde cuentas a la Unidad Provincial
y no posee autonomia financiera ni un Plan Operativo Anual (POA) independiente. La
obtencion y gestion de los recursos necesarios para ejecutar el Programa de Salario Emocional

se fundamenta en las siguientes estrategias:

8.1. Inclusién en el POA Provincial bajo el nombre de “Plan Piloto”

La propuesta no busca abarcar toda la provincia, sino que se disefia como un Plan Piloto
de Salario Emocional dirigido a los ayudantes judiciales de Cotacachi. Laadministracion local
gestionard de manera formal la asignacion de los recursos pertinentes ante el Consejo de la
Judicatura de Imbabura dentro de la gestion presupuestaria de Bienestar Laboral y Salud
Ocupacional. Se justificara como una medida preventiva y economica para mitigar el riesgo de

desmotivacion.

8.2. Alianzas estratégicas interinstitucionales

Para no depender solo de los fondos del Estado, se propone generar convenios
interinstitucionales con el sector académico y gremial para conseguir cupos gratuitos en
seminarios, talleres o actualizaciones juridicas. Los cuales seran otorgados como premio al

“Servidor Destacado del Mes”.
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8.3. Incentivos administrativos internos

El salario emocional se fortalecera con beneficios institucionales sin requerir ningun
costo, como: Otorgar prioridad en la eleccidn de vacaciones anuales, dar flexibilidad justificada
en permisos de indole personal o familiar, y conceder dias de descanso como compensacion

por cumplir de manera excepcional las metas institucionales.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El cumplimiento de las tareas asignadas a los seis funcionarios depende directamente del
ambiente que viven en su oficina. EIl personal reconoce que las buenas relaciones
interpersonales y el apoyo institucional facilitan el despacho de procesos, pero su eficiencia
real se ve afectada por la carencia de recursos. Apenas el 33% de los funcionarios percibe
contar con las condiciones y recursos materiales necesarios para trabajar adecuadamente.
Esta falta de insumos basicos se convierte en una barrera para cumplir las tareas a tiempo,
ademas de factores como la sobrecarga laboral y la inequidad en la asignacién de tareas
que afectan su rendimiento.

La actitud, el compromiso y la colaboracién de los ayudantes dependen del trato
institucional que reciben. La dimension Recompensas es el factor que mas influye en el
desempefio (Rho=0,794). A pesar de esto, la entidad presenta una debilidad, ya que solo el
33% del personal siente que se reconoce y valora su esfuerzo. Aungue la proactividad del
equipo se fortalece naturalmente frente a un trato equitativo y una comunicacién
respetuosa, la realidad actual refleja carencia de incentivos. Ante la ausencia de una
evaluacion formal de desempefio cualquier posible reconocimiento queda sujeto al criterio
de los jueces. Esta subjetividad perjudica su motivacion y compromiso laboral.

La capacidad de los ayudantes judiciales para adaptarse a cambios organizacionales, tales
como los traslados de unidad o de canton, estd condicionada por el clima laboral. Los
resultados muestran que solo el 50% del personal siente que la institucion respalda su
trabajo ante situaciones inesperadas. Aunque los funcionarios entienden que los cambios
son parte del trabajo, las transiciones resultan mas dificiles cuando no hay
acompafiamiento, seguimiento ni criterios de evaluacién. Esto aumenta la resistencia al

cambio y el servicio pierde agilidad ante situaciones nuevas.
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Recomendaciones

Se recomienda reemplazar el sistema actual de evaluacion, por una matriz basada en
indicadores medibles; este cambio permitird asegurar que las calificaciones reflejen el
esfuerzo real del funcionario y permitird sustituir criterios subjetivos por parametros
verificables, fortaleciendo el clima laboral de la institucion.

Se propone crear espacios formales de reconocimiento no monetario; iniciativas como un
programa de Salario Emocional. Crear espacios de reconocimiento basado en resultados
técnicos como el “Servidor Judicial Destacado del Mes” o la priorizacion en planes de
capacitacion especializada.

Se sugiere que los procesos de rotacion o cambio de los servidores dejen de emplearse
como medidas discrecionales o de caracter sancionatorio, en su lugar, todo movimiento
interno debe fundamentarse en competencias técnicas, experiencia profesional y

necesidades reales de los despachos.
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Anexo C: Evidencia fotografica de la aplicacion de instrumentos.

Avrea de trabajo de los ayudantes judiciales Observacion del ambiente laboral e
instalaciones
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@, Resumen (seccion 1/2)

Localizacidn de los textos sospechosos en el documento

Incluido en el porcentaje de textos sospechosos :

@ Similitudes 1%

Pasajes con similitudes a fuentes encontradas en diferentes colecciones.

@ Deteccion de A 6%

Textos estilisticamente prdximos a un texto generado por una lA. Este indice es un indicador
y no una prueba. Comprueba con el autor si domina los conocimientos mencionados en el
documento.

@ Idiomas no reconocidos <%

Pasajes en los que parte del vocabulario utilizado no forma parte del diccionario de la
lengua. Puede tratarse de un intento del autor de modificar el texto para evitar ser
detectadao.

Mo incluido en el porcentaje de textos sospechosos :

9 Textos entre comillas <o

Pasajes entre comillas, a menudo indicativos de una cita.

96



		2026-04-09T00:05:12-0500


		2026-04-09T00:11:00-0500


		2026-04-09T11:24:09-0500


		2026-04-09T11:25:24-0500


		2026-04-09T15:17:36-0500




