Universidad
Israel

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG”

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

MENCION: GESTION POR RESULTADOS
Resolucion: RPC-SE-01-No.016-2020

TRABAJO DE TITULACION EN OPCION AL GRADO DE MAGISTER
Titulo del trabajo:
Estrategias para mejorar el clima laboral en la Procuraduria General del Estado
Linea de Investigacidn:
Gestidn administrativa y sociedad
Campo amplio de conocimiento:
Administracidn
Autor/a:
Henrry Paul Torres Paredes

Tutor/a:

Phd. Grisel Pérez Falco

Quito — Ecuador

2021



APROBACION DEL TUTOR

Universidad
Israel

Yo, Phd. Grisel Pérez Falco con C.I: 1756871925 en mi calidad de Tutor del trabajo de
investigacion titulado: Estrategias para mejorar el clima laboral de la Procuraduria General del

Estado.

Elaborado por: Henrry Paul Torres Paredes, de C.I: 1714899786, estudiante de la Maestria:
Administracién Publica, mencién: Gestién por Resultados de la UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
ISRAEL (UISRAEL), como parte de los requisitos sustanciales con fines de obtener el Titulo de
Magister, me permito declarar que luego de haber orientado, analizado y revisado el trabajo de

titulacion, lo apruebo en todas sus partes.

Quito D.M., 15 de marzo de 2021

Firma



Tabla de contenidos

APROBACION DEL TUTOR.......cuiuiuetcteeeietetetete ettt ssae s s sttt et es s sasasasesassesesesesesene ii
DECLARACION DE AUTORIZACION POR PARTE DEL ESTUDIANTE ....oovevivieiiicieecreeeeeeeeeeeennas iii
INFORMACION GENERAL ...ttt ettt ettt s et essess s es ettt s eesas s sssesaesn s seaes 4
Contextualizacion del teM@ ... ...ooo i e 4
Pregunta ProblemiCa....cc.uiuee e e st e e e e e s reae e e e nane 5
(0] o] [ ANV Lo I = L] o 1T - | PP 5
(0] o] [ AN e T =T o T=Tol f Tl 1SRRI 5
Beneficiarios dir@CTOS: ...ccoiueiiiieiee ettt e e e 5
CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO....cutuerinineeineeseeneissesseeseeesseissssesesse s 6
1.1. Contextualizacidon de fundamentos tEOFICOS ........eeeeuveiieriiieeiiee et 6
1.2, Problema @ reSOIVET ... uuiiieieee ettt et e e et e e 8
1.3, Proceso de iNVEStIZACION .......ceiiiiiciiiiiiiee i iciiiie et e srie e e e e s e siaeeee e e s s e sbaeeeeaeensnnnes 9
1.4. Enfoque Metodoldgico de INVestigacion .........ccceeveeeciiiiieeeei i 9
1.5. Poblacidon y tamano de 12 MUESLIa .....ceeeiiiiiiiiiiiie e 10
1.6.  Vinculacidn con 1a sociedad........cooeeriiiiiiiiiiieiiee e 10
CAPITULO 11: PROPUESTA ..ottt sttt sttt ss st sas s ssesssesessesensnananas 39
2.1.  Fundamentos tedricos apliCados ....iiiiiiiiiiiieiiiiiiiieee e 39
2.2, DescripCion de |2 PropuESta ......uvvieeiiiiiiiiiiieie et ee e e e e s 42
2.3, Matriz de artiCulacion ........c.oeeeeiiiiiieie e e 49
CONGCLUSIONES ......ceeiiie ettt st ettt et sttt ettt sie e set e st e st e bt e e sabee s bt e sbeeesbeeesaseesneeeneean 50
RECOMENDACIONES ... i ettt stssaeseaeeeeeaaes 51
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt eb et bbb bt ns e s e ae st et s s s sanas 52
ANEXOS ..ttt ettt ettt et st b e et et e et e st e s b e b et e e bt e e a b e e sabe e ne e e a it e e nareeearee 53



indice de tablas

Tabla 1: Distributivo por tipo de modalidad contractual.........cccoceveivenerienneinece e 7
Tabla 2: Liderazgo, factores y SUD fAaCtores .......ccoeveiveivennieinice s 34
Tabla 3: Compromiso, factores y SUb faCtores.......cvvveeeeieeieises et 35
Tabla 4: Entorno de trabajo, factores y sub factores .......cocecveeveceveeceinece e s 35

Tabla 5: Resultados comparativos de la medicién del clima laboral de los afios 2018, 2019 y

Tabla 6: Estrategia 1 del componente liderazgo: Fortalecer el liderazgo institucional........... 41

Tabla 7: Estrategia 2 del componente liderazgo: Mantener reuniones trimestrales de equipos
08 TrAD@J 0.t e e e b er et et eae et she sbesee sae e e ben s s 41

Tabla 8: Estrategia 3 del componente liderazgo: Reconocer los logros en funcidn de las metas
CUMIPIIAAS .ttt sttt s e e s e bbb s b e e s se s s eae ebesea b eneeresan 42

Tabla 9: Estrategia 4 del componente compromiso: Mantener un plan de capacitacién anual
EFECHIVO ettt e bt et e e e bt s et et se e er et b e nne 42

Tabla 10: Estrategia 5 del componente compromiso: Establecer programas de fidelizaciéon y
MNOTIVACION..ccort ettt st st st e st e b st e eh b et ereen e snane 43

Tabla 11: Estrategia 6 del componente compromiso: Levantar nuevos indicadores de gestion
Y revision de Metas ProyECLAdAS. ... ittt sttt e st er e et st st ese sa s asaenesaesenees 43

Tabla 12: Estrategia 7 del componente entorno de trabajo: Proponer la creacién de la Unidad

de Seguridad y Salud OCUPACIONAL....c.cciiiiriierireirece sttt et erese e st ss e st e bebeseebesens 44
Tabla 13: Estrategia 8 del componente entorno de trabajo: Implementar estrategias de
comunicacién sobre los ambientes de trabajo saludables........ccccoveivecevrieininecie s 44

Tabla 14: Matriz de artiCUlaCion ... ettt ettt e s et e s 46



indice de figuras



INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

En una organizacidn una de las areas mds importantes que regulan la estabilidad entre los
colaboradores y las autoridades son las unidades que administran los recursos humanos, ya que
estratégicamente tienen un beneficio mutuo, considerando que para lograr los objetivos
institucionales es importante que exista un clima laboral adecuado, ya que el mismo influye
directamente con los trabajadores de las organizaciones y a su vez les motiva a mejorar la
productividad, es por esto que es fundamental que deba existir una sinergia entre estos dos
pilares institucionales, y que se establezcan estrategias que permitan mantener un clima laboral

adecuado.

Algo que generaliza a las organizaciones es que estan conformadas por personas, y ellas a su
vez son las que apoyan a las administraciones a obtener los logros propuestos o caso contrario

que los errores sean los que limiten los mismos.

Segun Chiavenato (2001): “La administracién de recursos humanos no es una labor exclusiva
del profesional de ARH, sino una responsabilidad que compete a todas las dreas y niveles de la

organizaciéon” (p.133).

En el mismo autor sobre el clima organizacional manifiesta: “El clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros
de la organizaciéon y que influye en su comportamiento. Es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades” (p.120).

Segun el autor, la administracién de talento humano no sélo es responsabilidad de las
unidades de talento humano, sino de toda la organizacidén en todos los niveles y serian las
unidades administrativas de recursos humanos de las organizaciones las encargadas de
promover el desempefio eficiente de su personal, y para lograrlo es necesario mantener un clima
organizacional favorable, lo que influiria en el comportamiento de los colaboradores y esto

ayudaria a alcanzar los objetivos personales e institucionales.

La Procuraduria General del Estado se encuentra en un proceso de cambio de modelo de
gestion, por lo que es necesario e importante que exista un adecuado clima laboral entre las

autoridades y los servidores, a fin de que el impacto sea reducido al maximo.



Pregunta Problémica

¢Cémo mejorar el clima laboral en la Procuraduria General del Estado?
Objetivo general

Disefiar estrategias para mejorar el clima laborar en la Procuraduria General del Estado.
Objetivos especificos

e Contextualizar los fundamentos tedricos sobre clima laboral.

e Analizar la situacion actual del clima laboral de la Procuraduria General del Estado.

e Proponer estrategias para mejorar y/o mantener el clima laboral de los servidores de la
Procuraduria General del Estado, basadas en la metodologia implementada por el

Ministerio del Trabajo.
Beneficiarios directos:

La investigacién involucra a todos los funcionarios y servidores de la Procuraduria General
del Estado, considerando que mantener un clima laboral apropiado servird de base para el

cambio del modelo de gestion de la Procuraduria General del Estado.

También se puede establecer que la presente investigacion beneficiara a todos los
ciudadanos del Ecuador, porque contribuyendo con un buen clima laboral, los usuarios podran
recibir un servicio de calidad en cada uno de los tramites que ofrece la Institucion, bajo la
perspectiva de un personal motivado lo que llevaria a que la Institucidon cumpla estandares de

calidad bajo una excelencia al servicio publico.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1.Contextualizacion de fundamentos teodricos

El clima laboral y la cultura organizacional

El clima laboral es un factor fundamental en la gestion de los recursos humanos ya que tiene
una influencia significativamente en los sentimientos y el comportamiento de los colaboradores.
Cuando una organizaciéon se enfoca en mantener un ambiente de trabajo adecuado, la
participacion de los colaboradores, el compafierismo y la cultura organizacional, puede asegurar

el logro de los objetivos.

Mantener un clima laboral adecuado es una parte fundamental para que los colaboradores
de una organizacién se sientan motivados y realicen sus actividades enfocados y dispuestos a

lograr los objetivos.

Para Seisdedos (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de percepciones
globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccidon entre ambos. Dice
que lo importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de cémo lo

perciben otros, por lo tanto, es mas una dimensién del individuo que de la organizacion.

Segun Llanezca (2007), la cultura organizacional es la valoracidon de los elementos de la
cultura de una empresa en un momento determinado por parte de los trabajadores. Por ello la
percepcién negativa en las diversas variables puede desencadenar procesos de estrés. La
especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de las condiciones de trabajo existentes, si no que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de estos factores, relacionados por lo tanto con la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Guerrero, W. (2019): Clima organizacional y desempefio docente de los profesores de la
Institucidon Educativa Callao, Bellavista —2017 (Tesis de Maestro en Ciencias de la Educacion con
mencion en Gestion Educacional). Universidad Nacional De Educacién, Peru sobre laimportancia
del clima organizacional manifiesta: “De acuerdo con Brunet (1987), afirmé sobre laimportancia
del clima organizacional asi: En forma global, el clima refleja valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima.
Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima

de su organizacion por tres razones:

-Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccidn que contribuyen al desarrollo

de las actitudes negativas frente a la organizacion.



-Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre

las cuales debe dirigir sus intervenciones.
-Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que puedan surgir” (p. 20).
Constitucion de la Republica del Ecuador

El articulo 227 de la Constitucion de la Republica del Ecuador determina que: “La
administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
la eficiencia, eficacia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacién, coordinacién,

participacion, planificacién, transparencia y evaluacion”.

El mismo cuerpo legal en el articulo 229 define al servidor publico como: “Seran servidoras y
servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen,

presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico."
Ley Organica del Servicio Publico

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) y su Reglamento General, norman la
administracion del talento humano en el sector publico, y en el articulo 51 sefiala: “El Ministerio

de Relaciones Laborales, tendra las siguientes competencias:

a) Ejercer la rectoria en manera de remuneracién del sector publico, y expedir las normas
técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme lo determinado

en esta ley”.
Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138

Mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138, el Ministerio de Trabajo expide la Norma

Técnica para la Medicién de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Sector Publico.

Segun el Acuerdo Ministerial en el Capitulo Il sobre la metodologia de aplicacién para medir
el clima laboral en el articulo 4 establece: “De la Medicién de Clima Laboral y Cultura
Organizacional. - La medicién de clima laboral, se debe realizar anualmente de manera
obligatoria, segln la planificacion anual establecida por la Direccién de Gestién del Cambio y

|”

Cultura Organizaciona

La misma normativa legal en el articulo 9 establece: “Del Objetivo de la Medicién de Clima
Laboral.- El objetivo de la medicién de clima laboral, es el conocer en forma técnica y sistematica
la percepcidn de las y los servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de

trabajo, con el objeto de elaborar planes que permitan corregir de manera priorizada los



factores criticos identificados que afecten el compromiso y la productividad del servidor, esto a

fin de mejorar la calidad en el servicio a la ciudadania.”

Autores como Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan que, entre los papeles a
desempeiiar de las unidades de recursos humanos en las instituciones, parten de las variables
organizativas, que fijan las respuestas que se exigen o se espera del trabajo de recursos
humanos. También hace mencidn que hasta finales de los afios sesenta, las unidades
departamentales que manejaban los recursos humanos realizaban actividades rutinarias como
son las de contratacion, despidos y de control. En la actualidad las organizaciones han ido
evolucionando y las acciones tedricas en la administracion de los recursos humanos,
considerando que hay un cambio fundamental en los objetivos y las competencias que marcan
a las unidades de recursos humanos. Las competencias establecidas para este érgano se

encaminan a dos ambitos:
1) En su ambito de aplicacién

La aplicacion establece que la responsabilidad no solo debe ser cargada a los trabajadores de
niveles bajos, sino también, les involucra a los mandos medios y superiores, lo que conlleva a

ocupar una posicién mas relevante dentro de la estructura organizativa.
2) En su horizonte temporal

La incorporacion de nuevas técnicas permite incluir nuevos modelos de gestidn
administrativa a los modelos cldsicos existentes, proyectdndose modelos de un corto plazo a un

largo y mediano plazo.

1.2.Problema a resolver

La Procuraduria General del Estado, en la mediciéon del clima laboral realizado por el

Ministerio del Trabajo en el afo 2020, obtuvo los siguientes resultados:
Figural

Resultado de clima laboral PGE 2020

INDICADOR CLIMA LABORAL | |EmE| | e
» Indicador de Clima Laboral Institucional 82% 87% 80%

» Brecha con Clima Labaral Superior 8% 3% 0%

» Valoracion Clima Laboral Muy bueno Muybueno Excelente

Fuente: Ministerio del Trabajo — Medicion de Clima Laboral de la PGE



La presente propuesta tiene como objetivo proponer estrategias para mejorar el clima
laboral de la Procuraduria General del Estado, y de manera conjunta con la diferentes
Coordinaciones, Direcciones Nacionales y Regionales trabajar en equipo para llegar a cumplir

con el desafio propuesto.
1.3.Proceso de investigacion

1.4.Enfoque Metodoldgico de Investigacion

Tipo de estudio

Una vez que se ha la Procuraduria General del Estado ha sido notificada de los resultados de
las mediciones de clima laboral de los afios 2018, 2019 y 2020, se ha determinado que los
factores y sub factores que encuentran en un rango creciente lo que es bueno para la institucion,
sin embargo, el desafio propuesto de llegar al 90% es parte fundamental de la presente
investigacion, es por esto que la presente investigacion es de tipo descriptivo y explicativa ya
que permitird analizar los resultados obtenidos, sobre la percepcién del clima laboral que tienen

los funcionarios y servidores de la Procuraduria General del Estado.
Modalidad de investigacion

La metodologia a aplicarse es de campo y tipo comparativa ya que va encaminada al analisis
y la revision de los resultados y las encuestas de medicidon de clima laboral realizadas a los
servidores que laboran en la Procuraduria General del Estado, en el que se identificara cudles
son los componentes a los que hay que atacar para poder formular estrategias objetivo principal
del estudio y asi elevar la percepcion del clima laboral y motivar a los servidores a cumplir con

las metas propuestas.

El disefio de la investigacidn sera documental ya que se analizard los resultados clima laboral

obtenidos de los afios 2018, 2019 y 2020 a los servidores de la Procuraduria General del Estado.
Técnica de investigacion

La técnica para la recoleccidon de datos en esta investigacidon sera mediante encuestas y
entrevistas realizadas a los servidores de la Procuraduria General del Estado, tomado en cuenta

un universo de 411 trabajadores y servidores.

La técnica de la encuesta a ser utilizada es la investigacidon cuantitativa, ya que permite
obtener informacion real y especifica directamente de las personas sobre el tema o la realidad

que se estd investigando, a través de un cuestionario predisefiado o preparado para el efecto.



El objetivo principal de la encuesta y la entrevista sera conocer el estado real del clima laboral
de la PGE, como fuente de informacion base para el andlisis, tabulacion e interpretaciéon de

resultados.

1.5. Poblacién y tamaiio de la muestra

Para esta investigacién el universo de poblaciéon estuvo conformado por 411 servidores y
trabajadores que laboran mas de tres meses en la Procuraduria General del Estado, bajo
cualquier modalidad contractual.

Tabla 2

Distributivo por tipo de modalidad contractual

TIPO DE VINCULACION Nro. %
CONTRATO DE SERVICIOS OCASIONALES 8 2%
CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO 27 7%
CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO FIJO 1 0%
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 36 9%
NOMBRAMIENTO PERIODO FIJO 1 0%
NOMBRAMIENTO PERMANENTE 254 62%
NOMBRAMIENTO PROVISIONAL 84 20%
TOTAL GENERAL 411 100%

Fuente: Elaboracién propia

Para determinar el tamafio de la muestra se procedié a aplicar el método de muestra
probabilistica mediante la férmula (Tamafio de Muestra = Z2 * (p) * (1-p) / c2), donde Z=Nivel
de confianza es de 90 a fin de obtener minimo un 95% de nivel de confianza de los resultados,
p=0.5considerando un 50% de precision optando por la opcion mdaxima de variabilidad, y
c=Margen de error (0.05) considerando un margen de error del 5%, dando resultado una

muestra de 199 encuestas realizadas.

La encuesta se denomina “ENCUESTA DE CLIMA LABORAL DE LA PGE”; y consta de preguntas

relacionadas a tres componentes: liderazgo, compromiso y entorno de trabajo.

1.6.Vinculacion con la sociedad

Este proyecto contiene una alta relevancia con los servidores que laboran en la Procuraduria

General del Estado y la sociedad, considerando que las propuestas que se propongan serviran

10



de ayuda para otras instituciones publicas y privadas que quieran implementar estrategias de

clima laboral y asi poder incrementar su productividad.

Una organizacion que tiene un clima laboral adecuado, se refleja en la atencidn de calidad
que se les brinda a los usuarios externos, considerando que la Constitucién de la Republica del
Ecuador en el art. 227 establece: “La administracién publica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacidn, coordinacion, participacidn, planificaciéon, transparencia y

evaluacién.”
Indicadores de resultados

Segln las encuestas realizadas y en base al componente de liderazgo, se analizaron 8 sub
factores con sus respectivas preguntas.

Liderazgo:
En cuanto tiene que ver con credibilidad se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 1: “Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su
equipo”

Figura 2

“Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su equipo”

Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al
gestionar el trabajo de su equipo

120,00%

100,00%

80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia

11



Pregunta 2: “Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su
equipo”.

Figura3

“Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su equipo”

Mi jefe(a) directo(a) generalmente soluciona los
problemas que se presentan en el desarrollo de sus
funciones

120,00%
100,00%
IR 100,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%
EN DESACUERDO NI ACUERDQ, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 3: “Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos establecidos con su equipo”.
Figura 4

“Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos establecidos con su equipo”

Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos
establecidos con su equipo

80,00%

R 72,73%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
EN DESACUERDO NIACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 4: “Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos establecidos con su equipo”.
Figura 5

“Mi jefe(a) directo(a) cumple con los compromisos establecidos con su equipo”

Mi jefe(a) directo(a) es consecuente en sus acciones
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 27,27%

10,00%

0,00%
EN DESACUERDO NIACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto tiene que ver a la motivacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 5: “Mi jefe(a) directo(a) demuestra interés en las actividades que desempefio para
el cumplimiento de objetivos”.

Figura 6

“Mi jefe(a) directo(a) demuestra interés en las actividades que desempeiio para el
cumplimiento de objetivos”

Mi jefe(a) directo(a) demuestra interés en las
actividades que desempeiio para el cumplimiento de
objetivos

120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%

20,00%

0,00%
EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia

13



Pregunta 6: “Mi jefe(a) directo(a) protege y apoya al equipo”.
Figura7

“Mi jefe(a) directo(a) protege y apoya al equipo”

Mi jefe(a) directo(a) protege y apoya al equipo.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

90,91%

9,09%

EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto tiene que ver a la comunicacién se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 7: “Mi jefe(a) directo(a) comunica de forma clara los objetivos, cambios, logros y
expectativas de la instituciéon”.

Figura 8

“Mi jefe(a) directo(a) comunica de forma clara los objetivos, cambios, logros y expectativas
de la institucion”

Mi jefe(a) directo(a) comunica de forma clara los
objetivos, cambios, logros y expectativas de la

institucion.
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%

10,00% 18,18%
0,00%

EN DESACUERDO NIACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 8: “Mi jefe(a) directo(a) realiza reuniones periddicas para informar novedades,
procesos y procedimientos institucionales”.

Figura 9
“Mi jefe(a) directo(a) realiza reuniones periddicas para informar novedades, procesos y

procedimientos institucionales”

Mi jefe(a) directo(a) realiza reuniones periodicas para
informar novedades, procesos y procedimientos

institucionales.
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Fuente: Elaboracién propia
Pregunta 9: “Mi jefe(a) directo(a) rechaza el chisme como medio para conseguir beneficios”.
Figura 10

“Mi jefe(a) directo(a) realiza reuniones periddicas para informar novedades, procesos y
procedimientos institucionales”

Mi jefe(a) directo(a) rechaza el chisme como medio para
conseguir beneficios.
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Pregunta 10: “Mi jefe(a) directo(a) comparte ideas e informacién libremente con su equipo”.
Figura 11

“Mi jefe(a) directo(a) comparte ideas e informacion libremente con su equipo”

Mi jefe(a) directo(a) comparte ideas e informacion
libremente con su equipo.
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Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 11: “Mi jefe(a) directo(a) realiza retroalimentacién permanente”.
Figura 12

“Mi jefe(a) directo(a) realiza retroalimentacion permanente”

Mi jefe(a) directo(a) realiza retroalimentacion
permanente.
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En cuanto tiene que ver a la participacion se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 12: “Considero que toman en cuenta mi opiniéon cuando se me asignan tareas”.
Figura 13

“Considero que toman en cuenta mi opinidon cuando se me asignan tareas”

Considero que toman en cuenta mi opinion cuando se
me asignan tareas.
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Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 13: “La comunicacion entre los directivos y los colaboradores de la institucién es
fluida”.

Figura 14
“La comunicacidn entre los directivos y los colaboradores de la institucion es fluida”

La comunicacion entre los directivos y los colaboradores
de la institucion es fluida.
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Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 14: “Mi jefe(a) directo(a) es accesible para recibir opiniones y sugerencias de sus
colaboradores”.

Figura 15

“Mi jefe(a) directo(a) es accesible para recibir opiniones y sugerencias de sus colaboradores”

Mi jefe(a) directo(a) es accesible para recibir opiniones y

sugerencias de sus colaboradores.
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto tiene que ver a la evaluacién se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 15: “Mi jefe(a) directo(a) evalua el trabajo realizado por sus colaboradores”.
Figura 16

“Mi jefe(a) directo(a) evalua el trabajo realizado por sus colaboradores”

Mi jefe(a) directo(a) evalua el trabajo realizado por sus

colaboradores.
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Fuente: Elaboracién propia
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Pregunta 16: “La evaluacién sobre el nivel de cumplimiento de los resultados y/o estandares
asignados permite a los colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor desempefio
futuro”.

Figura 17

“La evaluacion sobre el nivel de cumplimiento de los resultados y/o estdndares asignados
permite a los colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor desempefio futuro”

La evaluacion sobre el nivel de cumplimiento de los
resultados y/o estandares asignados permite a los
colaboradores proponer y ejecutar acciones para un
mejor desempeiio futuro.
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Fuente: Elaboracién Propia
En cuanto tiene que ver a la organizacién se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 17: “Mi jefe(a) directo(a) planifica y organiza el trabajo con anticipacion”.
Figura 18

“Mi jefe(a) directo(a) planifica y organiza el trabajo con anticipacién”

Mi jefe(a) directo(a) planifica y organiza el trabajo con

anticipacion.
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

27.27%

20,00%
10,00%

0,00%
EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracién propia
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Pregunta 18: “Mi jefe(a) directo(a) orienta y revisa con frecuencia las actividades de sus
colaboradores”.

Figura 19
“Mi jefe(a) directo(a) orienta y revisa con frecuencia las actividades de sus colaboradores”

Mi jefe(a) directo(a) orienta y revisa con frecuencia las
actividades de sus colaboradores.
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Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 19: “Los colaboradores tienen conocimiento de las responsabilidades de su puesto
y de los resultados esperados de su gestion”.

Figura 20

“Los colaboradores tienen conocimiento de las responsabilidades de su puesto y de los
resultados esperados de su gestion”

Los colaboradores tienen conocimiento de las
responsabilidades de su puesto y de los resultados
esperados de su gestion.
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En cuanto tiene que ver al cumplimiento se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 20: “La institucion me permite medir y dar seguimiento a los resultados de mi
trabajo”.

Figura 21

“La institucion me permite medir y dar seguimiento a los resultados de mi trabajo”

La institucion me permite medir y dar seguimiento a los
resultados de mi trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia
Pregunta 21: “Los tiempos establecidos para las tareas asignadas son faciles de cumplir”.
Figura 22

“Los tiempos establecidos para las tareas asignadas son fdciles de cumplir”

Los tiempos establecidos para las tareas asignadas son

faciles de cumplir.
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En cuanto tiene que ver a la independencia se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 22: “Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilitar mi trabajo y lograr los
resultados requeridos”.

Figura 23

“Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilitar mi trabajo y lograr los resultados
requeridos”

Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilitar mi
trabajo y lograr los resultados requeridos..
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Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 23: “En mi area de trabajo puedo optimizar el tiempo y los recursos disponibles
para realizar las tareas que son evaluadas por mi jefe(a) directo(a)”.

Figura 24

“En mi drea de trabajo puedo optimizar el tiempo y los recursos disponibles para realizar las
tareas que son evaluadas por mi jefe(a) directo(a)”

En mi area de trabajo puedo optimizar el tiempo y los
recursos disponibles para realizar las tareas que son
evaluadas por mi jefe(a) directo(a).
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Fuente: Elaboracién propia
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Resultados de los “sub factores” del liderazgo

Una vez tabuladas las preguntas se desprenden los siguientes resultados por cada uno de
los factores y sub factores del liderazgo:

Figura 25

Resultados de los subfatores del liderazgo

RESULTADOS DE SUBCOMPONENTES DEL
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Fuente: Elaboracién propia
Compromiso:
En cuanto tiene que ver con la integracion se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 24: “En mi institucién la colaboracion de los miembros del equipo es habitual para
el cumplimiento de las tareas”.

Figura 26

“En mi institucion la colaboracion de los miembros del equipo es habitual para el
cumplimiento de las tareas”

En mi institucion la colaboracion de los miembros del
equipo es habitual para el cumplimiento de las tareas.
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Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 25: “Existe compromiso por parte del equipo para el logro de metas
institucionales”.

Figura 27

“Existe compromiso por parte del equipo para el logro de metas institucionales”

Existe compromiso por parte del equipo para el logro de
metas institucionales.
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Fuente: Elaboracidn propia

Pregunta 26: “Mis comparieros de trabajo me apoyan cuando lo necesito”.
Figura 28

“Mis compaiieros de trabajo me apoyan cuando lo necesito”

Mis compaferos de trabajo me apoyan cuando lo

necesito.
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Pregunta 27: “Cuando mis compafieros se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo
establecen relaciones de apoyo, para alcanzar resultados”.

Figura 29

“Cuando mis compaiieros se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo establecen
relaciones de apoyo, para alcanzar resultados”

Cuando mis compaferos se enfrentan a situaciones
dificiles en su trabajo establecen relaciones de apoyo,
para alcanzar resultados.
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Fuente: Elaboracién propia
En cuanto tiene que ver con la identificacién se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 28: “Conozco y estoy identificado con la misidn, vision, principios, valores y normas
de la Institucion”.

Figura 30

“Conozco y estoy identificado con la misidn, visidn, principios, valores y normas de la
Institucion”

Conozco y estoy identificado con la mision, vision,
principios, valores y normas de la Institucion.
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Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 29: “Prefiero permanecer en esta institucion, aunque ganara lo mismo en otra”.
Figura 31

“Prefiero permanecer en esta institucion, aunque ganara lo mismo en otra”

Prefiero permanecer en esta institucion aungue ganara
lo mismo en otra.
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Pregunta 30: “Mi Institucion es un buen sitio para trabajar, comparandola con otras
Instituciones que conozco”.

Figura 32

“Mi Institucidn es un buen sitio para trabajar, compardndola con otras Instituciones que
conozco”

Mi Institucion es un buen sitio para trabajar,
comparandola con otras Instituciones que conozco.
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Pregunta 31: “Esta institucion produce resultados utiles, agiles y oportunos a los usuarios
internos y ciudadania”.

Figura 33

“Esta institucion produce resultados utiles, dgiles y oportunos a los usuarios internos y
ciudadania”

Esta institucion produce resultados utiles, agiles y
oportunos a los usuarios internos y ciudadania
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Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto tiene que ver con el reconocimiento se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 32: “Mi trabajo es valorado, importante y genera logros personales”.
Figura 34

“Mi trabajo es valorado, importante y genera logros personales”

Mi trabajo es valorado, importante y genera logros
personales.
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Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 33: “En mi puesto de trabajo se valoran mis habilidades y el potencial para
aprender”.

Figura 35

“En mi puesto de trabajo se valoran mis habilidades y el potencial para aprender”

En mi puesto de trabajo se valoran mis habilidades y el
potencial para aprender.
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En cuanto tiene que ver con la equidad se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 34: “En mi unidad tenemos las actividades y carga de trabajo bien repartidas y sin
favoritismos”.

Figura 36

“En mi unidad tenemos las actividades y carga de trabajo bien repartidas y sin favoritismos”

En mi unidad tenemos las actividades y carga de trabajo
bien repartidas y sin favoritismos.
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Pregunta 35: “En mi institucion todos los colaboradores son tratados por igual,
independientemente de su edad, de su género, de su etnia, de su orientacion sexual”.

Figura 37

“En mi institucion todos los colaboradores son tratados por igual, independientemente de su
edad, de su género, de su etnia, de su orientacion sexual”

En mi institucion todos los colaboradores son tratados
por igual, independientemente de su edad, de su
género, de su etnia, de su orientacion sexual.
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Fuente: Elaboracion propia
En cuanto tiene que ver con la apertura del cambio se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 36: “La institucién promueve y apoya los cambios que se generan en el trabajo”.
Figura 38
“La institucion promueve y apoya los cambios que se generan en el trabajo”

La institucion promueve y apoya los cambios que se
generan en el trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 37: “En mi institucidn si se detectan errores en el trabajo se toman acciones para
rectificar y mejorar a futuro”.

Figura 39

“En mi institucion si se detectan errores en el trabajo se toman acciones para rectificar y
mejorar a futuro”

En mi institucion si se detectan errores en el trabajo se
toman acciones para rectificar y mejorar a futuro.
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Fuente: Elaboracién propia
En cuanto tiene que ver con la iniciativa se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 38: “En mi drea se ponen en marcha iniciativas para mejorar el servicio al usuario
interno y ciudadania”.

Figura 40
“En mi drea se ponen en marcha iniciativas para mejorar el servicio al usuario interno y
ciudadania”
En mi area se ponen en marcha iniciativas para mejorar
el servicio al usuario interno y ciudadania.
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Fuente: Elaboracién propia
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Pregunta 39: “En mi lugar de trabajo los colaboradores tienen autonomia y libertad para
innovar y aportar con su iniciativa en tareas y procesos”.

Figura 41

“En mi lugar de trabajo los colaboradores tienen autonomia y libertad para innovar y aportar
con su iniciativa en tareas y procesos”

En mi lugar de trabajo los colaboradores tienen
autonomia y libertad para innovar y aportar con su
iniciativa en tareas y procesos.
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Resultados de los “sub factores” del compromiso

De igual manera una vez tabuladas las preguntas de los factores y sub factores del
compromiso, se obtuvieron los siguientes resultados:

Figura 42

Resultados de los sub factores del compromiso
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Fuente: Elaboracién propia
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Entorno de trabajo:

En cuanto tiene que ver con las instalaciones se obtuvieron los siguientes resultados:
Pregunta 40: “Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable”.

Figura 43

“Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable”

Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable.
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Pregunta 41: “La infraestructura de la institucion es adecuada para las actividades que
desarrollo”.

Figura 44

“La infraestructura de la institucion es adecuada para las actividades que desarrollo”

La infraestructura de la institucion es adecuada para las
actividades que desarrollo..
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Pregunta 42: “Las condiciones fisicas y ambientales de mi area laboral me facilitan el trabajo
y los servicios que presto”.

Figura 45

“Las condiciones fisicas y ambientales de mi drea laboral me facilitan el trabajo y los servicios
que presto”

Las condiciones fisicas y ambientales de mi darea laboral
me facilitan el trabajo y los servicios que presto.
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Fuente: Elaboracién propia
En cuanto tiene que ver con las herramientas se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 43: “Cuento con las herramientas necesarias para lograr los objetivos propuestos
en mi puesto de trabajo”.

Figura 46

“Cuento con las herramientas necesarias para lograr los objetivos propuestos en mi puesto
de trabajo”

Cuento con las herramientas necesarias para lograr los
objetivos propuestos en mi puesto de trabajo.
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Pregunta 44: “Las herramientas de trabajo que utilizo estan adaptadas para cumplir con mis
actividades”.

Figura 47

“Las herramientas de trabajo que utilizo estdn adaptadas para cumplir con mis actividades”

Las herramientas de trabajo que utilizo estan adaptadas
para cumplir con mis actividades.
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81,82%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto tiene que ver con el equilibrio persona y trabajo se obtuvieron los siguientes
resultados:

Pregunta 45: “Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de animo de manera
positiva”.

Figura 48

“Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de dnimo de manera positiva”

Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado
de animo de manera positiva.
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EN DESACUERDO NI ACUERDO, NI DE ACUERDO
DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 46: “La institucidon me permite equilibrar mi vida personal con mi vida laboral”.
Figura 49

“La institucion me permite equilibrar mi vida personal con mi vida laboral”

La institucion me permite equilibrar mi vida personal
con mi vida laboral..

80,00%
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Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 47: “Puedo tomar horas de permiso para tratar asuntos personales, todos
enmarcados en la normativa”.

Figura 50

“Puedo tomar horas de permiso para tratar asuntos personales, todos enmarcados en la
normativa”

Puedo tomar horas de permiso para tratar asuntos
personales, todos enmarcados en la normativa.
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DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 48: “En mi drea de trabajo tenemos practicas que ayudan a lograr el equilibrio entre
el trabajo y mi vida personal”.

Figura 51

“En mi drea de trabajo tenemos prdcticas que ayudan a lograr el equilibrio entre el trabajo y
mi vida personal”

En mi drea de trabajo tenemos practicas que ayudan a
lograr el equilibrio entre el trabajo y mi vida personal.
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Fuente: Elaboracién propia
Resultados de los “sub factores” sobre el entorno de trabajo en la PGE
Los resultados de los “sub factores” del entorno de trabajo en la PGE son las siguientes:
Figura 52

Resultado de los “sub factores” del entorno de trabajo

RESULTADOS DE SUBCOMPONENTES DE

ENTORNO DE TRABAJO
100,00% -
¢ 86,33% 81,82%
80,00% 72,32%
60,00%
40,00% 25,41%
18,18%
20,00% 7.33%6 33% a
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0,00% - | —
INSTALACIONES HERRAMIENTAS EQUILIBRIO PERSONA -

TRABAIO

W EN DESACUERDO u NIACUERDO, NI DESACUERDO m DE ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados totales en la medicidon institucional del clima laboral de la Procuraduria
General del Estado

Figura 53

Los resultados obtenidos en sus tres componentes liderazgo, compromiso y entorno de
trabajo

RESULTADOS DE MEDICION

Escala de Valoracion

INSTITUCIONAL Excelente 100,00 - 90,01
81,00% 80’87% Muy bueno 90,00 - 75,01
Aceptable 75,00 - 60,01

80,80%

) o, Regular 60,00 - 40,01
80,60% 80'52 A Deficiente Menos 40,00
:g"z‘s:f’ 80,16%

, ()

80,00%
79,80%
79,60%

LIDERAZGO COMPROMISO ENTORNO DE TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia

Para establecer estrategias mucho mas técnicas y especificas que beneficien en la elevacidn
del clima laboral de la Procuraduria General del Estado, es necesario realizar un comparativo
histérico por cada uno de los factores y sub factores lo que determinara los puntos algidos a
considerar en la propuesta de estrategias.

Respecto al liderazgo, factores y sub factores se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 2

Liderazgo, factores y sub factores

2018 2019 2020
LIDERAZGO 66% 78% 82%
INFLUENCIA
CREDIBILIDAD 70% 82% 86%
MOTIVACION 69% 81% 95%
INTERACCION
COMUNICACION 60% 75% 73%
PARTICIPACION 58% 74% 82%
ORIENTACION A
7 0,
RESULTADOS
EVALUACION 66% 78% 77%
ORGANIZACION 71% 80% 79%
CUMPLIMIENTO 68% 75% 77%
INDEPENDENCIA 71% 77% 77%

Fuente: Elaboracién propia
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Respecto al compromiso, factores y sub factores se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 3

Compromiso, factores y sub factores

2018 2019 2020
COMPROMISO 66% 75% 82%
ADAPTACION AL CAMBIO
APERTURA AL CAMBIO 62% 74% 73%
INICIATIVA 60% 70% 91%
RECIPROCIDAD 73%
DESARROLLO 37% 56% 64%
EQUIDAD 63% 74% 64%
RECONOCIMIENTO 65% 79% 91%
SENTIDO DE PERTENENCIA
IDENTIFICACION 87% 89% 93%
INTEGRACION 75% 80% 89%

Fuente: Elaboracién propia
Respecto al entorno de trabajo, factores y sub factores se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 4

Entorno de trabajo, factores y sub factores

2018 2019 2020
ENTORNO DE TRABAJO 71% 78% 80%
CONDICIONES FiSICAS Y 20%
HUMANAS 71% ?
HERRAMIENTAS 76% 82% 82%
INSTALACIONES 70% 76% 86%
EQUILIBRIO PERSONA -
TRABAJO 67% 77% 72%

Fuente: Elaboracidon propia
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En la siguiente tabla se realiza un cuadro comparativo por cada componente en base a los
resultados de las mediciones del clima laboral de los afios 2018, 2019 y 2020, en donde se
evidencia que hay un crecimiento en cada componente lo que es satisfactorio para la institucion,
sin embargo, en base a las estrategias propuestas en esta investigacién se pretende fortalecer.

Tabla 5
Resultados comparativos de la medicion del clima laboral de los afios

2018, 2019y 2020

RESULTADOS TOTALES X ANO

100%

80% 71% 78% 759, 78% 82% 82% 80%
’ 66% 66% 7

2018 2019 2020

60%

40%

20%

0

X

B LIDERAZGO ®COMPROMISO mENTORNO DE TRABAJO

Fuente: Elaboracidn propia

CAPITULO II: PROPUESTA

2.1.Fundamentos tedricos aplicados

El clima laboral institucional es el ambiente fisico en donde se desarrollan las actividades
diarias del trabajo, el mismo puede ser determinante para mantener una elevada inclinacién
hacia el cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacidn, o puede retrasar los
mismos cuando hay desmotivacion por parte de los colaboradores.

Maish (2004) sobre el clima laboral manifiesta que su concepto muy complicado, sensible y
tiene dinamismo. Determina que es complicado porque maneja muchos componentes, sensible
porque sus componentes tienen variaciones constantes, y dindmico porque al analizar sus
componentes se pueden mejorar y proponer acciones correctivas.

Hodgetts y Altman (1985) consideran al clima laboral como “un conjunto de caracteristicas
del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza
primordial para influir en su conducta de trabajo” (p.376).

Autores como Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) definen a la gestién estratégica de los
recursos humanos como aquellas actividades que afectan el comportamiento de las personas a
la hora de formular e implementar estrategias institucionales o por las decisiones que se toman
respecto al direccionamiento de los procesos en la gestidn de los recursos humanos que afectan
al comportamiento de los individuos, tomando como referencia los factores internos y externos
de la organizacion.

39



Los mismos autores determinan que una estrategia de recursos humanos proviene del
proceso del andlisis estratégico, en donde se debe realizar necesariamente un diagndstico
externo a fin de analizar la amenazas y oportunidades existentes en la relacién de recursos
humanos. Una vez cubierta la primera etapa del andlisis estratégico, se podria realizar el
planteamiento de implementar estrategias a la interna de la empresa.

Figura 54

Proceso de Direccion
PROCESO DE ANALISIS
ESTRATEGICO

MISION

DIAGNGSTICO EXTERNO } [—‘ 1 DIAGNOSTICO INTERNO

FORMULACION DE OBJETIVOS

2
FORMULACION DE LAS
ESTRATEGIAS

ELABORACION PLANES
ESTRATEGICOS

v
IMPLANTACION DE LAS
ESTRATEGIAS

v

CONTROL ESTRATEGICO

Fuente: Libro de Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007)

Sobre la metodologia de la medicion del clima laboral a las instituciones del sector publico la
“Norma Técnica para la medicién de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio Publico”,
establece un mecanismo metodoldgico basado en una encuesta de preguntas cerradas que
miden los componentes de liderazgo institucional, compromiso institucional y entorno laboral
en el cual laboran los servidores publicos.

Bajo el componente del liderazgo se miden los siguientes factores:
Factores:

Influencia

Interaccion

Orientacion a resultados
Sub factores:

Credibilidad

Motivacién

Comunicacién

Participacion

Evaluacion
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Organizacién

Cumplimiento

Independencia
Bajo el componente del compromiso se miden los siguientes factores:
Factores:

Adaptacién al cambio

Reciprocidad

Sentido de pertenencia
Sub factores:

Apertura al cambio

Iniciativa

Desarrollo

Equidad

Reconocimiento

Identificacion

Integracién
Bajo el componente entorno del trabajo se miden los siguientes factores:
Factores:

Condiciones fisicas y humanas
Sub factores:

Herramientas

Instalaciones

Equilibrio persona — trabajo

La metodologia aplicada en el presente estudio fue mediante una encuesta de 46
preguntas cerradas, las mismas establecidas dentro del formato del Ministerio del Trabajo
aplicando la misma metodologia de Likert, teniendo las siguientes opciones de respuestas:

a) De acuerdo
b) Nide acuerdo, ni desacuerdo
¢) Endesacuerdo

Para obtener la muestra se considerd un universo de 411 servidoras y servidores de la
Procuraduria General del Estado, el mismo que mediante la aplicacion del método de muestra
probabilistica se determind una muestra de 199 encuestas.

De igual manera para identificar el indicador del clima laboral se tomé como referencia
la misma escala establecida por el Ministerio del Trabajo, como se detalla a continuacion:
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a)

b)

c)

d)

e)

Excelente (100% - 90.01%): La percepcion del clima laboral determina una fortaleza
institucional importante para el logro de objetivos de la institucion.

Muy bueno (90% - 75.01%): La percepcion sobre el clima laboral determina que la
entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen factores que pueden ser
mejorados y/o sostenidos.

Aceptable (75% - 60.01%): La percepcién sobre el clima laboral determina que la
entidad cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen sub factores que deben
ser mejorados y/o sostenidos.

Regular (60% - 40.01%): La percepcidn sobre el clima laboral determina que la
entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco adecuado y existe una cantidad
importante de sub factores que deben ser mejorados.

Deficiente (menos de 40%): La percepcién del clima laboral determina que la entidad
cuenta con un ambiente de trabajo inadecuado y existe una tendencia marcada que
indica que los sub factores que lo componen requieren de medidas puntuales y
urgentes para su correcciéon y mejora.

2.2.Descripcion de la propuesta

Esta propuesta estd encaminada a fortalecer los factores y sub factores que durante los

ultimos afios muestran deficiencias en la medicién del clima laboral, para lo cual se debe

desarrollar estrategias para mejorarlos y/o sostenerlos en un corto, mediano y largo plazo.

Los sub factores a fortalecer para lograr llegar al 90% de satisfaccion del clima laboral en el

2021 son los siguientes:

En el componente de liderazgo:

Credibilidad
Comunicacién
Participacion
Evaluacion
Organizacién
Cumplimiento

Independencia

En el componente de compromiso:

Apertura al cambio

Desarrollo

Equidad
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Integracion

En el componente de entorno de trabajo:

Los sub factores que se va sostener y fortalecer son los siguientes:

Herramientas

Instalaciones

Equilibrio persona — trabajo

Motivacidn

Iniciativa

Reconocimiento

Identificacion

Estructura general

Figura 55

Estrategias para mejorar el clima laboral de la PGE

ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LA PGE

COMPONENTES
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1
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* Desarrollo
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ESTRATEGIAS

|; 1.- CAPACITACIONES DE LIDERAZGO
AL NJS

2.- REUNIONES TRIMESTRALES

[ 3.- RECONOCIMIENTO AL LOGRO

)

[ 1.- PLAN DE CAPACITACION
| EFECTIVO

|

2.- PROGRAMAS DE FIDELIZACION

3.- NUEVOS INDICADORES DE
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)

1.- CREACION DE LA UNIDAD DE
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2.- COMUNICADOS DE AMBIENTES
SALUDABLES

[ MOTIVACION ] [

INICIATIVA

] [ RECONOCIMIENTO ]

[ IDENTIFICACION ]

Fuente: Elaboracién propia
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b. Explicaciéon del aporte

FORTALECER EL LIDERAZGO

Para fortalecer en liderazgo institucional en base a las preguntas de las encuestas realizadas

se propone las siguientes estrategias:
Tabla 6

Estrategia 1 del componente liderazgo: Fortalecer el liderazgo institucional

Nombre del componente: LIDERAZGO

Obijetivo: Fortalecer el liderazgo institucional

Mantener capacitaciones constantes de liderazgo a los funcionarios de nivel
jerarquico superior, aprovechando los convenios suscritos con las
Estrategia 1: universidades del pais y del exterior, con la finalidad de concientizar el trabajo
en equipo y establecer el tipo de liderazgo que se requiere en la institucion
para llegar a la eficiencia institucional.

Desarrollar estrategias gerenciales en los funcionarios de nivel jerarquico

Acciones: .

superior
Unidad responsable: Direccién Nacional de Administracion del Talento Humano
Comprobables: Listados de asistencia a capacitaciones y actas de reuniones
Afno: 2021 — Politica institucional

PRIMER TRIMESTRE

Capacitacion en liderazgo y trabajo en equipo en el control gubernamental
SEGUNDO TRIMESTRE

Capacitacion sobre motivacion como parte fundamental del liderazgo
TERCER TRIMESTRE

Capacitacion sobre la estrategia y la innovacidn como una competencia
gerencial

CUARTO TRIMESTRE

Tiempo de la ejecucion:

Reuniones de trabajo para fomentar alianzas interdepartamentales.

Fuente: Elaboracion propia
Tabla7

Estrategia 2 del componente liderazgo: Mantener reuniones trimestrales de equipos de trabajo

Nombre del componente: LIDERAZGO

Objetivo: Mantener reuniones trimestrales de equipos de trabajo

Promover reuniones trimestrales de las diferentes Coordinaciones,
Direcciones Nacionales y Regionales con el personal a su cargo, para asi ir
analizando el cumplimiento de las metas establecidas en la planificacion anual
Estrategia 2: institucional. Adicionalmente, promover que estas reuniones sean de
integracién y comunicacion a doble via para que tanto los jefes como los
colaboradores tengan la libertad de pronunciarse y tomar acciones hacia
casos particulares y departamentales.

Hacer seguimiento a las reuniones trimestrales de los equipos de trabajo de
las diferentes unidades de la PGE.

Direccién Nacional de Planificacion y Seguimiento y la Direccion Nacional de
Administracion del Talento Humano

Acciones:

Unidad responsable:

Comprobables: Actas de reuniones

Afo: Politica institucional
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8

Estrategia 3 del componente liderazgo: Reconocer los logros en funcidn de las metas cumplidas

Nombre del componente: LIDERAZGO
Objetivo: Reconocer los logros en funcidn de las metas cumplidas
Promover el reconocimiento a los logros personales,
Estrategia 3: departamerjtales e institucionales por parte de las aujcoridades de la
Procuraduria General del Estado, lo que ayudard a mantener
motivados a los servidores para generar compromiso y fidelidad con
la institucion.
Realizar una reunién anual con todo el personal de la PGE y por medio
R del Procurador General del Estado o su delegado, haya el
reconocimiento publico de los logros y metas cumplidas.
Unidad responsable: Coordinacion Institucional - Unidad de Comunicacion Social
Comprobables: Convocatoria a la reunion general
Afo: Politica institucional

Fuente: Elaboracion propia

FORTALECER EL COMPROMISO

Para fortalecer el compromiso institucional en base a las preguntas de las encuestas

realizadas se propone las siguientes estrategias:
Tabla9

Estrategia 4 del componente compromiso: Mantener un plan de capacitacion anual efectivo

Nombre del componente: COMPROMISO

Objetivo: Mantener un plan de capacitacion anual efectivo

Establecer un plan de capacitacion anual efectivo y encaminado a la

Estrategia 4: . LT ] . .
realidad institucional, para mejorar las habilidades, aptitudes y
mantener actualizados los conocimientos de los servidores de las
dreas misionales y de apoyo, apalancandose con programas de
fortalecimiento institucional y convenios interinstitucionales.

Acciones: Mantener capacitaciones constantes para los servidores de la PGE

Unidad responsable: Direccién Nacional de Administracion del Talento Humano

Comprobables: Registro de asistencia a las capacitaciones

Aho: Politica institucional

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10

Estrategia 5 del componente compromiso: Establecer programas de fidelizacion y motivacion

Nombre del componente: COMPROMISO

Objetivo: Establecer programas de fidelizacién y motivacion

Mantener programas de fidelizacidn y motivacién para los servidores
de la institucién

Estrategia 5:

e Concursos ludicos virtuales sobre historia de la institucidn.
¢ Crear de una comision que se encargue de los actos sociales de la
PGE, para que se haga cargo de desarrollar programas internos que

Acciones: promuevan la integracion todo el personal.
¢ La Unidad de Trabajo Social junto con estudiantes de carreras de
Psicologia de las universidades que se mantiene convenios realizaran
seguimiento a los casos particulares de los servidores tanto en el
ambito laboral como personal, y asi generar mecanismos de ayuda
psicoldgica para ayudar a solventar los problemas.
Coordinacién Institucional - Direccién Nacional de Administracion del

Unidad responsable: Talento Humano - Unidad de Seguridad Social

Comprobables: Grabaciones de las acciones realizadas

Afio: Politica institucional

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11

Estrategia 6 del componente compromiso: Levantar nuevos indicadores de gestion y revision de
metas proyectadas

Nombre del componente: COMPROMISO
o Levantar nuevos indicadores de gestion y revisién de metas

Obijetivo:

proyectadas
. Mantener los indicadores de gestion de cada unidad y metas

Estrategia 6: K
proyectas actualizadas
¢ Levantamiento de nuevos indicadores institucionales de cada
unidad de la PGE para el afio 2021.

Acciones: e Realizar una revisidén anual de la proyeccién de las metas por
unidad para reajustar o mantenerlas de acuerdo a la gestion de
interna.

Coordinacion Nacional de Planificacion - Direccidon Nacional de
Administracion del Talento Humano

Comprobables: Formatos de indicadores y formularios de metas proyectadas
Afo: Politica institucional

Fuente: Elaboracion propia

Unidad responsable:
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FORTALECER EL ENTORNO DE TRABAJO

Para fortalecer el entorno de trabajo en base a las preguntas de las encuestas realizadas se

propone las siguientes estrategias:
Tabla 12

Estrategia 7 del componente entorno de trabajo: Proponer la creacion de la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional

Nombre del componente: ENTORNO DE TRABAJO
Objetivo: Proponer la creacion de la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional
Estrategia 7: Crear la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional de la PGE
o Solicitar la Inclusidn en el nuevo modelo de gestidn de la PGE, la creacion de
la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional.

e Mantener reuniones de trabajo con la empresa que se encuentra haciendo
el levantamiento de la nueva estructura de la PGE para generar la necesidad
de crear la nueva unidad.
® Revisar las nuevas funciones que deberia tener la nueva unidad en base al
nuevo Estatuto por Procesos que se proponga en la PGE.
e Creacion de los perfiles del puesto para la unidad y gestionar su aprobacion
por parte del MDT.
» Obtener las certificaciones presupuestarias para la contratacién del personal
Coordinacidn Nacional de Planificacidn - Direccién Nacional de Administracion
del Talento Humano — Empresa LATAM

Comprobables: Formatos de reuniones de trabajo, perfiles de puesto, estatuto

PRIMER TRIMESTRE

Generar la necesidad de creaciéon de la Unidad de Seguridad y Salud
Ocupacional de la PGE

SEGUNDO TRIMESTRE

Levantamiento de funciones de la nueva unidad

Tiempo de la ejecucion TERCER TRIMESTRE

Creacién de la nueva unidad

CUARTO TRIMESTRE

Andlisis de las condiciones en las que se encuentran las instalaciones de la PGE
a nivel nacional y si cumplen con las condiciones minimas necesarias para
trabajar.

Acciones:

Unidad responsable:

Fuente: Elaboracién propia
Tabla 13

Estrategia 8 del componente entorno de trabajo: Implementar estrategias de comunicacion
sobre los ambientes de trabajo saludables

Nombre del componente: ENTORNO DE TRABAJO
. Implementar estrategias de comunicacidon sobre los ambientes de trabajo
Objetivo:
saludables
Mantener comunicados a los servidores de la PGE sobre mecanismos de
Estrategia 8: promocion de la salud, prevencién de enfermedades y accidentes en el
trabajo
Enviar comunicados por medio de comunicacion interna informacion de
Acciones: relevancia sobre temas relacionados con promocidn de la salud, prevencion

de enfermedades, alimentacidn saludable, accidentes de trabajo, entre otros
Coordinacion Institucional - Unidad de Comunicacion Social - Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional

Comprobables: Artes y disefios comunicacionales

Afo: Politica institucional

Fuente: Elaboracion propia

Unidad responsable:
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c. Estrategias y/o técnicas

Las estrategias que se proponen en el presente proyecto tienen mucho que ver con la
realidad que tienen las instituciones del Estado, es por esto que este analisis ayudard a la

Direccidon de Administracion del Talento Humano de la PGE elevar el clima laboral.

No es muy cotidiano que el Ministerio del Trabajo realice una medicién de clima laboral a
todas las instituciones del Estado, sin embargo, esta investigacidn sirve de gran aporte porque
visualiza de manera general los problemas que tenemos las instituciones y desmaterializa la

metodologia de medicidn del clima laboral para poder proponer estrategias.

Esta técnica debe ser aplicada a todas las instituciones que se consideran estratégicas en el
sector publico, ya que permitira saber cdmo se encuentran en su sitio de trabajo los servidores
en el dmbito de 360 grados, y de existir falencias, proponer estrategias para cumplir los objetivos

institucionales.
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CONCLUSIONES

El clima laboral dentro de las instituciones debe ser encaminado a la satisfaccién de las
condiciones laborales que tienen los servidores publicos, es por esto que cuando mayor es la
satisfaccion del clima laboral institucional, mayor es el compromiso de los servidores con la
institucion, y el resultado se refleja en la calidad de servicios que se oferta y el cumplimiento de

objetivos.

En los ultimos afios el clima laboral de la Procuraduria General del Estado ha ido en
incremento, segun lo demuestra el presente andlisis considerando que en el 2018 la PGE se
encontraba en un 71% de satisfaccion, en el afio 2019 llegd al 78% de satisfaccidn y segun la
encuesta realizada en el presente proyecto se encuentra en el 82% de satisfaccion, lo que quiere

decir que su incremento entre el 2018 al 2020 fue de 11 %.

Los componentes a mejorar y/o sostener para asi llegar a fortalecer el clima laboral luego del
presente analisis son: el liderazgo, el compromiso y el entorno de trabajo con sus respectivos
factores y sub factores. Estos componentes forman parte de la evaluacién de clima laboral que

anualmente realiza el Ministerio del Trabajo a las instituciones del sector publico.

Para cumplir la meta propuesta para el 2021 por el Ministerio del Trabajo y llegar a 90% de
satisfaccion en el aflo 2021, es necesario implementar las estrategias propuestas en este

proyecto que permitan ubicar a la institucidén en esta escala.



RECOMENDACIONES

Recomendar a las autoridades de la Procuraduria General del Estado la aplicacién de las
estrategias expuestas en el presente proyecto de investigacion, para permitir elevar el clima
laboral, fortalecer la cultura organizacional, fomentar el trabajo en equipo, la motivacién a sus
colaboradores lo que generara fidelizacion de ellos para con la institucién, y a su vez mejorar la

calidad de los servicios que brinda la institucion.

Proponer que las estrategias sean consideradas como politicas institucionales para llegar al
nivel de excelencia que necesita la institucion mantenerlas y asi cumplir con las metas

institucionales propuestas.

Identificar el tipo de liderazgo que se tiene en la Procuraduria General del Estado en el nivel
directivo, con la finalidad de atacar los factores y sub factores y alinear con las propuestas para

mejorar el clima laboral.
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ANEXOS

A |
PROCURADURIA
I I I l GENERAL DEL ESTADO
| REPUBLICA DEL ECUADDR
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL DE LA
PGE

Favor llenar la siguiente encuesta para determinar el clima laboral de la PGE.

Mi jefe(a) directo(a) aplica sus conocimientos al gestionar el trabajo de su

equipo.
LIDERAZGO - CREDIBILIDAD

(O DEACUERDO
(0 ENDESACUERDO

(O NIDEACUERDO NI EN DESACUERDO

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSe6Cs7EpIDa8AMdcnEA2DNWipZEONVOmM6prpX8

WAwmfSiKGmQ/viewform?usp=sf link




