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INTRODUCCION

El clima laboral es de suma importancia dentro de las organizaciones ya que abarcan los
aspectos psicoldgicos que afectan al desempefio de los colaboradores el cual esta relacionado de
manera directa con las percepciones que el trabajador tiene de su empresa, lo que implica una
relacion entre entorno laboral, crecimiento profesional y personal. La presente investigacion
tiene como objetivo principal determinar el estado de clima laboral en el personal administrativo
de la Escuela Politécnica Nacional bajo el contrato “LOSEP” y elaborar un plan de mejora; con
el fin de incrementar el rendimiento laboral de los colaboradores, para continuar con el
desarrollo de la Institucion, implementando actividades estratégicas para acrecentar y reforzar la
escala porcentual deseada, considerando los beneficios tanto de los colaboradores como de la
organizacion. EIl plan de mejora propuesto estd compuesto por nueve actividades que contienen
todas las dimensiones abarcadas en los objetivos del proyecto. Dichas actividades estan
disefiadas en base a la realidad de la empresa utilizando las metodologias, técnicas investigadas y
planteadas de manera transcendental para la construccion del plan de intervencién, utilizando la
herramienta del Ministerio de Trabajo para la evaluacion del clima laboral en los sectores
publicos. De esta forma, se elabord el plan de mejora tomando en cuenta bases tedricas y

metodoldgicas con el objetivo de obtener los resultados esperados.

Xl



CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Tema
Diagnostico y propuesta de mejora de clima laboral para el personal administrativo de la

Escuela Politécnica Nacional, en el afio 2020.

1.2. Datos de la Organizacion

1.2.1. Nombre

Escuela Politécnica Nacional.

1.2.2. Actividad

La principal actividad de la Institucion es brindar educacion superior.
1.2.3. Ubicacion

La Escuela Politécnica Nacional se encuentra ubicada en la Avenida Ladrén de Guevara en la
ciudad de Quito.

1.2.4. Contexto

Ofrece diversas carreras tales como: “ciencias administrativas, geologia y petroleos,
ingenieria civil, de sistemas, ingenieria eléctrica y electronica, ingenieria mecénica y quimica y
agroindustria” (EPN, 2019).

1.2.5. Caracteristicas

La EPN mediante “La Convencién Nacional del Ecuador” decretd lo siguiente: “Art.1 La
universidad se convertira en escuela politécnica destinada exclusivamente a formar profesionales
de tecnologia, ingenieros civiles, arquitectos, maquinistas, ingenieros de minas y profesores de

ciencias y en el Art. 5 La instruccion dada en la escuela politécnica sera gratuita” (EPN, 2019).



1.2.6. Mision

“Formamos investigadores y profesionales en ingenieria, ciencias, ciencias administrativas y
tecnologia, capaces de contribuir al bienestar de la sociedad a través de la difusion del
conocimiento cientifico que generamos en nuestros programas de grado, posgrado y proyectos de
investigacion” (EPN, 2019).

1.2.7. Visién

“Es una de las mejores universidades de Latinoamérica con proyeccidon internacional,
reconocida como un actor activo y estratégico en el progreso del Ecuador. Forma profesionales
emprendedores en carreras y programas académicos de calidad, capaces de aportar al desarrollo
del pais” (EPN, 2019).

1.2.8. Organigrama
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Figura 1. Estructura Organizacional EPN

Recuperado de: EPN, 2019



1.3. Diagndstico

A nivel mundial dentro de las organizaciones, el realizar una evaluacion de clima laboral es de
suma importancia promoviendo asi la efectividad relacionada con las funciones de los
colaboradores en sus puestos de trabajo; dentro de una Institucion el clima laboral es
fundamental debido a que motiva a demostrar un 6ptimo desempefio, el mismo que se evidencia

a través del cumplimiento de los objetivos planteados en cada area.

En la actualidad muchas empresas se mantienen con las estructuras organizacionales rigidas,
enfocandose en la productividad a traves del desarrollo de la economia dentro de la organizacion
sin tomar en cuenta el bienestar de sus coparticipes, se considera que los trabajadores
actualmente son el motor principal de la compafiia para incrementar la economia (Yuruscuan,
2019).

Dentro del area administrativa de la EPN, actualmente no existen estudios relacionados con el
clima laboral lo que no ha permitido conocer la percepcion de los trabajadores. Al no realizarse
este proyecto dentro de la Institucion, podria existir una comunicacién defensiva donde el oyente
distorsiona el mensaje y proyecta al receptor sus ansiedades provocando desconfianza, falta de
cooperacion y liderazgos autoritarios; limitando el desarrollo personal, la autonomia de los
trabajadores y compromiso; ocasionando una resistencia al cambio, menor participacion en las

actividades de trabajo y una disminucion en el desempefio laboral.

Debido a esta problematica se consider6 realizar un diagndstico y propuesta de mejora para el
clima laboral, teniendo como base factores ( liderazgo, compromiso y entorno en el trabajo)
determinados por el Ministerio de Trabajo debido a que la EPN es una Institucién publica donde
su Direccion de Talento Humano esta regido por los acuerdos ministeriales gubernamentales;
dicho diagndstico permitird desarrollar una propuesta de mejora en base a los resultados

obtenidos considerando que los colaboradores son el eje principal de la entidad.

Con dicha investigacion se espera que la EPN obtenga un clima laboral excelente
contemplando los resultados obtenidos a través de la encuesta evaluada sobre la percepcion por
parte de los colaboradores, lo que permitira obtener una dindmica organizacional Optima

ayudando al desempefio de las unidades académica elevando su motivacién, mejorando la



satisfaccion, eficacia, eficiencia, y las condiciones de trabajado enfocadas a cada colaborador,
desarrollando no solo el interés organizacional sino también impulsando el desarrollo de los

trabajadores.

En el afio 2021 la investigadora de dicho proyecto realizard un diagnéstico y una propuesta de
mejora de clima laboral para el personal administrativo bajo el régimen LOSEP; ofreciendo

alternativas que permitan elevar el rendimiento laboral de manera continua.

1.4. Justificacion

Actualmente, el clima laboral tiene un valor muy importante para las instituciones mejorando
el ambiente donde se desenvuelven los colaboradores dentro de la Institucion; teniendo como
beneficios la disminucion del estrés laboral, baja rotacion de personal, aumento del compromiso

por parte de los trabajadores y mayor satisfaccion profesional y personal.

Dicho tema abarca factores fisicos y humanos, mismos que al estar bien alineados y
desarrollados ayudan a encontrar un éptimo clima laboral dentro de la empresa, permitiendo

desarrollar el sentido de pertenencia y compromiso de los colaboradores.

Para el desarrollo de este proyecto sera importante y de gran utilidad aplicar la encuesta del
MDT en la Escuela Politécnica Nacional mejorando el clima laboral, ya que al momento no se
han realizado estudios sobre dicho tema; ayudando a identificar necesidades de la Institucion y
de sus servidores; incrementando la productividad, disminuyendo asi la rotacion del personal y el
ausentismo laboral. En cuanto a los colaboradores de la EPN el proyecto ayudara a impulsar una
propuesta de mejora sobre la satisfaccion laboral enfocada en el clima laboral. Es importante
recalcar que este proyecto fue desarrollado bajo el paraguas de la pandemia ocurrida en el afio
2020.

Mis motivos personales para realizar el diagnéstico y propuesta de mejora de clima laboral
para el personal administrativo de la Escuela Politécnica Nacional en el afio 2020, son adquirir

experiencia y conocimiento acerca del clima laboral. Es un proyecto producto que me permitira



poner en practica los conocimientos adquiridos en los diferentes niveles de la carrera, para poder

obtener mi titulo de tercer nivel en Psicologia con la especialidad Organizacional.

En este proyecto, serd necesario aplicar una encuesta, la cual ayudara a recabar informacion,
conociendo los puntos a fortalecer (comunicacién, participacion, cumplimiento, apertura al
cambio, iniciativa, desarrollo, equidad, reconocimiento, equilibro persona-trabajo e
instalaciones). Al finalizar el proyecto se presentard un plan de intervencion para la EPN para
este afio 2021, lo que ayudard a mejorar su clima laboral, aumentara la productividad en los

empleados y disminuird las causas de insatisfaccion.

Este proyecto es factible dado que cuenta con el apoyo y autorizacion de la Escuela
Politécnica Nacional; soporte y direccionamiento del Direccion de Talento Humano de la
Institucion y la colaboracion y compromiso de los servidores. Al ser un tema importante dentro
del establecimiento, estan dispuestos a apoyar a la investigadora facilitando la informacion

necesaria.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar el estado de clima laboral en el personal administrativo de la Escuela Politécnica
Nacional y elaborar un plan de mejora, con la finalidad de ofrecer alternativas que podrian

aportar al mejoramiento del rendimiento laboral.
1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar el estado actual del clima laboral en la Escuela Politécnica Nacional.

e Realizar un analisis tomando en cuenta los resultados conseguidos mediante la encuesta
aplicada para definir factores de mejora.

e Disefar una propuesta de intervencion para mejorar el clima laboral dentro de la Escuela

Politécnica Nacional.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Introduccién

El Clima laboral se refiere al “contexto de trabajo que se caracteriza por aspectos tangibles e
intangibles que estan presentes de manera relativamente estables en una determinada Institucion,
afectando a la motivacion, actitudes y comportamientos de los trabajadores y por lo tanto al
desempefio y cumplimento de objetivos. Es descrito por los miembros de la organizacion y
medido desde la percepcion, descripcion y observacion de los colaboradores” (Bordas, 2016).

El clima organizacional se plante6 desde la necesidad que tienen las organizaciones de
enfrentar los diferentes fenomenos existentes como: el “tipo de organizacion, la tecnologia, la
politica, metas operacionales y reglamentos internos” (Ramos, 2017); siendo un conjunto de
caracteristicas que describen a la organizacion y la hace diferente de otras. Cabe mencionar que
las variables internas que existen dentro del ambiente afectan directamente a la conducta de los

colaboradores.

Varios psicologos aportaron al descubrimiento del clima laboral como por ejemplo: el
psicologo Kurt Lewin implanté el concepto de atmdsfera psicoldgica, Elton Mayo realiz6
estudios importantes del ambiente y persona, Argyris concluyé que la estructura formal del clima
laboral esta en funcion de cada colaborador y no en las personalidades; Moran Y Volkswein lo

definen como percepciones colectivas ayudando a distinguir a las organizaciones.

El Ministerio de Trabajo en el en afio 2017 aprobd el acuerdo ministerial donde expide la norma
técnica para la medicion del clima laboral del sector publico, planteando dimensiones, factores y

subfactores para su respectiva evaluacion.

Para poder describir el clima laboral dentro de las organizaciones es importante estudiar la
motivacion, satisfaccion laboral, compromiso organizacional, cultura organizacional, liderazgo y

la comunicacion organizacional; debido a que representan las variables centrales.



2.2. Organizacion
2.2.1. Definicion de Organizacion

La naturaleza del ser humano es ser social y comunicativo, hay que tomar en cuenta que no
vive aislado sino en contacto con los demas, teniendo una vida de interaccion con personas y
diferentes organizaciones. (Chiavenato, 2018). La organizacion es un sistema en el que se
desarrollan actividades deportivas, de socializacion y de aprendizaje; que estan coordinadas entre
dos 0 mas personas, siendo la coordinacién lo mas esencial (Chiavenato, Administracion de
Recursos Humanos, 2018). Una organizacion solo podria existir cuando cumpla con los

siguientes requerimientos: (Chiavenato, 2018)

e Las personas se comunican.
e Estan dispuestos a trabajar en una actividad conjunta.

e Alcanzar un objetivo en coman.

2.2.2. Niveles organizacionales

El comportamiento de las estructuras no es totalmente un sistema abierto sino solo una parte
de ellas, considerando que existen variables dependientes como la estructura y el
comportamiento y variables independientes que son la tecnologia y el ambiente (Chiavenato,

2018). Para poder enfrentar estos desafios se han creado tres niveles organizacionales:

a) Nivel institucional: Conocido también como nivel estratégico en donde se deciden y
desarrollan las estrategias con el fin de lograr los objetivos planteados. Esta conformado
por los accionistas, directores y por los altos ejecutivos de la organizacion (Chiavenato,
2018).

b) Nivel intermedio: Conocido también como nivel tactico, es el encargado de la
programacion y la realizacion de las funciones bien definidas y delimitadas; conformado
por las distintas gerencias, departamentos y divisiones dentro de la organizacion

(Chiavenato, 2018). En este nivel se ajusta las decisiones que son tomadas en la alta



direccion (nivel institucional) a las actividades que se desarrollan en la organizacién
(nivel operacional) (Chiavenato, 2018).

Nivel operacional: Conocido como nucleo técnico, se desarrollan las operaciones de la
organizacion y esta conformado por las areas operativas y administrativas que realizan la
planeacion, organizacion, integracion, direccion y control. Comprende la realizacion de

las actividades cotidianas de la organizacion (Chiavenato, 2018).

En las instituciones publicas se ha considerado la gestion organizacional por procesos, en el

caso de la EPN tienen un instrumento técnico denominado “Estructura Organizacional de

Gestion por Proceso”, ahi se clasifican los tipos de procesos existentes:

a)

b)

d)

Procesos Gobernantes: Orientan a la gestion institucional a través de la formulacion y
expedicion de politicas, normas, directrices e instrumentos que se aplican en el accionar
institucional (EPN, 2019).

Procesos Agregadores de Valor (Sustantivos): Genera, administran y controlan los
productos y servicios destinados a usuarios internos y externos que permiten cumplir con
la mision institucional y expresan la especializacion o razén de ser la Institucion (EPN,
2019).

Procesos Desconcentrados: estan presentes en dependencias que cumplen con la misién
institucional; ademas de coordinar implementar y ejecutar procesos y competencias
administrativas y financieras realizadas por delegacion administrativa dentro de la misma
ubicacion geogréfica (EPN, 2019).

Procesos Habilitantes (adjetivos): Se clasifican en procesos de asesoria y procesos de
apoyo, estan encaminados a generar productos Yy/o servicios para los procesos

gobernantes, agregando valor y viabilizando la gestion institucional (EPN, 2019).

2.3. Clima Laboral

El clima laboral es un término multidimensional (Garcia G. , 2017), el concepto que mas se

adecua a esta investigacion es el siguiente: “Es un conjunto de caracteristicas que describen a la



organizacion, la hacen diferente de la otra, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el

comportamiento de los miembros de la Institucion” (Forehand & Gilmer, 2019, pag. 12).

“Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por
el colaborador, considerando que son una fuerza que influye en la conducta del empleado” (Hall,
1996, pag. 123).

Cabe mencionar que los estudios sobre el clima laboral se enfocan en el discernimiento de las
variables internas dentro del ambiente, afectando a la conducta de los colaboradores; su analisis
se da a través de las percepciones de los individuos (Rodriguez, 2017). Se puede decir que una
Institucion tiene un “Mejor” clima que otra, del mismo modo se puede decir que la primavera es
mas calida que el otofio, por tal razén se concluye que en las empresas existen aspectos positivos

y negativos propios de cada organizacion.

2.4. Antecedentes del Clima Laboral

El interés por estudiar el Clima Laboral nace en el afio 1939 por el psicélogo Kurt Lewin
siendo el precursor del estudio del contexto social, quien implantd el concepto de atmosfera
psicoldgica, contemplando que dentro de las organizaciones el comportamiento se da por la
interaccion del ambiente y la persona; considerando que las necesidades que existen de manera
global nacen del estudio de los subsistemas organizacionales con relacién al entorno laboral
(Rodriguez, 2017).

En el afio 1947 el socidlogo y psicologo Elton Mayo realizo estudios de Hawthorne (es un
estudio en el que se toma en cuenta las consecuencias de la iluminacion en la productividad),
siendo el espacio laboral un factor importante donde se estudi6 la temperatura, iluminacion,
espacio, entre otros (Bariuelos, Descals, & Bernabéu, 2018). La primera conclusion del estudio
fue que el rendimiento de los trabajadores esta ligado directamente al interés que tiene la
Gerencia sobre las necesidades existentes en los colaboradores; la segunda conclusién, no solo
la capacidad o talento afectd el desempefio sino las expectativas de los miembros y las normas
sociales; la tercera conclusion, el comportamiento de los grupos humanos son fundamentales

para que la gerencia pueda realizar cambios y se obtenga una atmosfera laboral positiva; la
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cuarta conclusién, la manera mas eficiente de realizar una division de funciones no siempre se

debe basar los perfiles de cargo ya establecidos (Bafiuelos, Descals, & Bernabéu, 2018).

Por el afio 1950 la Escuela Estructuralista se preocupd en la definicion de hombre
organizacional, dando como significado al ser humano que realiza actividades dentro de su
puesto de trabajo (Bravo, 2016). Posteriormente, en el afio 1958 Argyris realizo investigaciones
acerca del clima laboral en un banco definiéndolo como politica formal; donde descubrié que
existen necesidades, personalidades y valores que operan en una misma organizacion. Como
conclusion de esta investigacion se obtuvo que una estructura formal se centra principalmente en
la funcion de cada colaborador y no en las personalidades, cambiando al concepto de clima

laboral por cultura informal (Alfaro, 2016).

Mas adelante, en 1960 Gellerman introdujo el concepto de clima laboral por primera vez,
siendo la definicion planteada que “el ser humano se desarrolla en un medio dinamico,
dificultoso y proactivo que genera comportamientos diversos, que afectan al ambiente de dicha

organizacion” (Rodriguez, 2017).

Posteriormente, Douglas McGregor psicologo industrial escribié un libro llamado “The
Human Side of Enterprise” en su capitulo Clima Gerencial habla acerca del clima laboral
directivo, determinando la relacion que los jefes tienen con sus subordinados y el efecto que

tienen en ellos (Navarro, Garcia, & Casiano, 2017).

Surgieron estudios desarrollados por Morse y Reiner en el afio 1961 y continuaron con el
mismo estudio Katz y Kahn en el afio 1966 acerca del contexto humano en las organizaciones en
donde no solo se prioriz6 el analisis de la productividad en la empresa, sino se considerd que las
condiciones (clima, atmosfera) tienen consecuencias sobre los trabajadores en la estructura
(Abbrey & Dichson, 2018). Mas adelante, en el afio 1968 Litwin y Stringer describen a clima
laboral como un efecto de situaciones en la motivacion que tienen relacion con la afiliacion vy el
poder (Santana & Araujo, 2016).

A partir del afio 1970 mas autores realizaron nuevos aportes sobre el clima laboral como
Schneider, quien dijo que el clima laboral cambia por las percepciones que tengan los

colaboradores dentro de las empresas, la interaccion entre caracteristicas personales vy
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organizacionales (Arano, Escudero, & Delfin, 2016). De igual manera Johnston propone una
nueva conceptualizacion, donde existen diferentes climas multiples organizacionales en base al
rendimiento laboral y la percepcion que tiene el individuo de sus actividades a realizar (Arano,
Escudero, & Delfin, 2016).

En la década de los 80, Weisner realiz6 un estudio empirico acerca del clima laboral donde
investiga tres enfoques: el primero, pretende observar al clima laboral como objetivo y medible
para que sea durable dentro de una organizacion; el segundo, como subjetivo es la percepcion
global de la organizacion y el tercero, algo subjetivo pero individual definiéndole como un

constructor personal (Arano, Escudero, & Delfin, 2016).

En la década de los 90 Moran y Volkswein definen al clima organizacional como
percepciones colectivas que ayudan a distinguir una organizacion de otra siendo el producto de la
interaccion de sus colaboradores y la interpretacion de las situaciones que suceden dentro de una
empresa. (Abbrey & Dichson, 2018).

En los afios 2000, Carvajal determind que el clima laboral no se puede ver ni tocar, pero es
una parte importante ya que es una fraccion significativa en la empresa y puede llegar a afectar;
por lo tanto, un clima sélido significa una financiacion sustancial a largo plazo (Arano,
Escudero, & Delfin, 2016).

Actualmente, el clima laboral ha generado interés dentro de las organizaciones enfocandose
en la apreciacion del colaborador sobre los procesos y estructuras que acontecen dentro de los
diferentes subsistemas desarrollados en la Institucion (Alfaro, 2016).

2.5. Enfoques
2.5.1. Enfoques de Lewin, Lippitt y White

La conducta del hombre dentro de su vida laboral no solo depende de las caracteristicas
personales sino también del ambiente que existe dentro de la organizacién considerando los

distintos tipos de liderazgos los mismos que influyen en los colaboradores (Bordas, 2016).
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2.5.2. Enfoque de Morse y Reimer

La participacion de los colaboradores dentro de la organizacion tiene un papel muy
importante para que se pueda desarrollar un clima laboral adecuado donde cada trabajador pueda
realizar sus funciones de la mejor manera, ya que si no existe participacion por parte de los
colabores quiere decir que hay desinterés, poco compromiso y deslealtad con las funciones que

tienen a su cargo (Bordas, 2016).

2.5.3. Enfoque de Rensis Likert

Dentro de la organizacion el liderazgo y el ambiente influyen de una manera primordial en el
comportamiento del colaborador; teniendo en consideracién como se relaciona con su equipo de
trabajo, como influye y se determina en la productividad y la rentabilidad que genere la empresa.
(Bordas, 2016).

Lewin, Lippitt, White y Likert proponen el mismo enfoque, donde se determina que la actitud
y las acciones de los trabajadores dependen principalmente del ambiente que proporcione la
empresa (Bordas, 2016).

Morse y Reimer proponen lo contrario, dentro del clima laboral se desarrollan actividades
ligadas a la predisposicién que tengan los colaboradores con la organizacion; es decir, el clima

laboral es generado por los trabajadores (Bordas, 2016).

2.6. Importancia del Clima Laboral

Desde los afios 80 la importancia del clima laboral ha marcado mucho interés, debido a que
proviene de la union de dos objetivos: el comportamiento de la organizacion y el

comportamiento de los trabajadores; en donde se demuestra claramente las virtudes, conductas y
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convicciones de los miembros de la Institucion. Muchas de las empresas contemplan que una

gran parte de la organizacion es su factor humano (Ramos D. , 2016).

El clima laboral es importante porque estd constituido por directrices que los trabajadores
tienen de si mismos y de la organizacion; Stanley Hall, en el afio 1996 descubrié que “la
importancia del clima laboral se sustenta a traves de que el comportamiento de los colaboradores
no es el resultado de los factores organizacionales, sino de las apreciaciones que tienen los

empleados de la organizacion”(Guevera, 2018).

También se debe considerar no solo la importancia sino también la necesidad de que el clima
laboral sea analizado al interior de una organizacion, la estabilidad de los trabajadores genera
mayor productividad y beneficio (Bonilla, 2016). Los colaboradores tienen necesidades
materiales, pero también tienen la necesidad de involucrarse en un clima adecuado para lograr

realizar su trabajo (Ramos D. , 2016).

2.7. Caracteristicas del Clima Laboral

El Clima Laboral es una autorreflexion de los colaboradores acerca de la relacion consigo
mismo y con el sistema organizacional; por tal razén es necesario que sea evaluado cudndo esta

afectado 0 al momento de tomar una decision. El clima laboral se caracteriza por:

Dario Rodriguez en el afio 2017 aporta 7 caracteristicas medulares para el clima

organizacional:

1. Las variables del clima laboral tienen relacién con la situacion que tiene el lugar de
trabajo (Rodriguez, 2017).

2. El clima laboral tiene una cierta estabilidad dentro de una organizacion, pero esta
estabilidad puede cambiar por decisiones; como, por ejemplo: una situacion de un
conflicto que no se haya solucionado dentro de la empresa (Rodriguez, 2017).

3. Cuando existe un buen clima laboral los colaboradores tienen una mejor disposicion a

participar y desempefian de mejor manera sus actividades, pero si existe un mal clima
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laboral serd complicado la relacion con la organizacién y con sus funciones (Rodriguez,
2017).

4. En una estructura donde existe un buen clima laboral tienen un nivel de identificacion
alto mientras que si existe un mal clima laboral las empresas podrdn decir que sus
colaboradores “no tienen la camiseta puesta”. Por tal razon, afecta en nivel de
identificacion y compromiso por parte de los colaboradores (Rodriguez, 2017).

5. En cuanto al “estilo de direccion, politicas, planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc” (Rodriguez, 2017). Son caracteristicas que afectan al clima laboral, de
igual manera estas pueden ser afectadas por el clima (Rodriguez, 2017). Se puede
mencionar, si en una organizacion existe estilos de liderazgo “burocratico y autoritario” y
el jefe siente desconfianza en su colaborador se puede llegar a tener un ambiente tenso
entre jefe y colaborador, siendo un circulo vicioso el mismo que genera complicaciones
para salir, siendo el clima laboral en conjunto con el estilo de direcciéon se refuerza
mutuamente (Rodriguez, 2017).

6. Dos indicadores importantes de un mal clima laboral son: el ausentismo y la rotacion
excesiva (Rodriguez, 2017). Una de las variables para identificar un clima laboral
desmejorado es un alto indice de ausentismo en el que sus colaboradores se sientan
insatisfechos produciendo una alta rotacion; es complicado modificar estos dos
indicadores puesto que hay que analizar las variables que configuran el clima laboral de
cada organizacion (Rodriguez, 2017).

7. En base la caracteristica anterior, es importante sefialar que dentro de una estructura es
sencillo realizar cambios dramaticos mediante la modificacién de politicas o decisiones;
lo complicado del cambio acerca del clima laboral es lograr que las modificaciones
realizadas sean persistentes y no vuelvan al clima laboral anterior (Rodriguez, 2017). Por
ejemplo, en una empresa donde la mayoria de los colaboradores no se sienten contentos
se puede realizar una mejora pasajera ofreciendo el aumento de su remuneracién, pero
este efecto sera olvidando si no se realizan cambios significativos que lleven al cambio de

situacion dentro de la organizacion. (Rodriguez, 2017).

José Ignacio Ruiz Olabuénaga (2018) plantea las siguientes caracteristicas acerca del

clima laboral:

14



e “El ambiente de trabajo es la caracteristica mas importante del clima laboral”.

e “El comportamiento organizacional crea repercusiones en el clima laboral”.

e “El sistema organizacional (es un sistema compuesto de materiales, dinero, seres
humanos, etc. Estan relacionados con el logro de objetivos) y el comportamiento
individual son dos variables que miden el clima organizacional”.

o “El clima laboral es diferente de una organizacion a otra y también es diferente de un
departamento a otro dentro de la misma organizacion”.

e “El clima laboral esta determinado por: conductas, actitudes, expectativas de los
colaboradores, realidades sociologicas y culturales de la organizacion™.

e “Las variables situaciones son la configuracion del clima laboral”.

De acuerdo a la investigacion realizada sobre las caracteristicas propuestas por los autores, se
concluye que si se analiza y se mejora todas las variables del clima laboral se podra obtener una

mejor rentabilidad en las organizaciones.
2.8. Legislacion aplicable

La “Ley Organica del Servicio Publico” (LOSEP) se desarrolld con el proposito de ayudar a
resolver los problemas inherentes del manejo de recursos humanos y retribucién dentro del
servicio publico. Se despliega en el Art. 51: “El Ministerio de Relaciones Laborales tendra las
siguientes competencias: ejercer la rectoria en manera de remuneracion del sector publico y
expedir las normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos conforme con lo
determinado en la ley” (MDT, 2014).

De la misma manera en el Art. 54 de la Contraloria General del Estado “se estipula cuatro
subsistemas de recursos humanos: planificacion del talento humano, clasificacion de puestos,

desarrollo profesional y evaluacion del desempeio” (Asamblea Constituyente, 2008).

En noviembre del afio 2016 mediante el Decreto Ejecutivo No. 1197 se reformé el reglamento
general de LOSEP donde se establecio que el Ministerio de Trabajo es la entidad competente
para establecer normas técnicas acerca del desarrollo organizacional y talento humano (MDT,
2014).
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Se aprobaron reformas en el Estatuto Organico del Ministerio de Trabajo teniendo en cuenta
que esta en vigencia desde el 1 de abril del 2017 con el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-
0052, donde la Direccion de Gestion de Cambio y Cultura Organizacional menciona “Coordinar
con las unidades administrativas competentes en las entidades, la implementacion de politicas,
lineamientos metodoldgicos y herramientas necesarias para gestionar acciones enfocadas a la
gestion del cambio, clima organizacional, cultura organizacional y desarrollo de la gestion de
talento humano” (MDT, 2017).

2.8.1. Dimensiones del clima laboral

El Ministerio de Trabajo (MDT) mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138 expide

la “norma técnica para la medicion de clima laboral del sector publico” (MDT, 2018), esta
compuesto por tres componentes: liderazgo, compromiso y entorno en el trabajo, cada uno de

ellos consta con sus factores y subfactores de la siguiente manera:

Liderazgo: “Busca medir la percepcién sobre el nivel de liderazgo que las autoridades del

Nivel Jerarquico Superior tienen en las instituciones” (MDT, 2018).
El Liderazgo cuenta con factores y subfactores desarrollados a continuacion:

1. Influencia: “Mide la percepcién de la manera como las aptitudes técnicas y los estilos
personales de los jefes afectan el comportamiento de sus colaboradores” (MDT, 2018).
e Credibilidad: “Mide la percepcion de la confianza de los colaboradores en las
aptitudes y la integridad de sus directivos” (MDT, 2018).
e Motivacion: “Mide la percepcion de la capacidad de la direccién para influir

positivamente en los colaboradores a lograr sus metas trazadas” (MDT, 2018).

2. Interaccion: “Mide la percepcion sobre la apertura de los directivos hacia los colaboradores y
la fluidez de la comunicacion entre supervisores y subordinados en el ambito del trabajo”
(MDT, 2018).

e Comunicacion: “Mide la percepcion de los canales de comunicacion existentes entre
la direccion y los subordinados” (MDT, 2018).
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e Participacion: “Mide la percepcion sobre las facilidades con las que cuentan los

colaboradores para intercambiar opiniones, ideas y propuestas con la direccion”

(MDT, 2018).

3. Orientacién a resultados: “Mide la percepcion de la manera en que los jefes administran sus
equipos de trabajo para conducirlos hacia las metas establecidas por la Institucion” (MDT,
2018).

e Cumplimiento: “Mide la percepcion sobre la capacidad de los colaboradores de
ejecutar las tareas impuestas, por iniciativa propia cumpliendo plazos determinados”
(MDT, 2018).

e Evaluacion: “Mide la percepcién de la manera en que los jefes evaltan el
rendimiento de sus colaboradores en relacién con los resultados esperados en el
trabajo” (MDT, 2018).

e Organizacion: “Mide la percepcion sobre la habilidad del lider para gestionar
personas y recursos de forma efectiva y planificar las acciones del equipo de
trabajo” (MDT, 2018).

e Independencia: “Mide la percepcién sobre el grado de autonomia dado al
colaborador para utilizar tiempo y recursos en la ejecucion de sus tareas” (MDT,

2018).

Compromiso: “Mide la percepcion del grado en el que un colaborador se identifica con
la Institucion, con sus politicas y objetivos, se adapta, aporta y desea permanecer en ella, en

correspondencia a la satisfaccion que de esta obtienen de sus necesidades y expectativas” (MDT,

2018).
El compromiso cuenta con factores y subfactores, desarrollados posteriormente:

1. Adaptacion al cambio: “Mide la percepcion de la predisposicion de los colaboradores
para aceptar y proponer de forma positiva cambios en la Institucion” (MDT, 2018).
e Apertura al cambio: “Mide la percepcion sobre la predisposicién institucional que

existe para reconocer oportunidades de mejora y realizar cambios en el trabajo”

(MDT, 2018).
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e Iniciativa: “Mide la percepcion sobre la voluntad de una organizacién de promover y

aceptar la iniciativa de los colaboradores” (MDT, 2018).

2. Reciprocidad: “Mide la percepcion sobre la correlacion de la Institucion con el trabajo de
los colaboradores” (MDT, 2018).
e Desarrollo: “Mide la percepcién del apoyo que existe en Institucion para el
crecimiento personal y laboral de los colaboradores” (MDT, 2018).
e Equidad: “Mide la percepcion sobre la existencia de un trato semejante para todos, sin
importar género, edad, orientacion sexual, etnia, etc.” (MDT, 2018).
e Reconocimiento: “Mide la percepcion sobre si las y los servidores son valorados por

aquellos con quienes se relacionan en el ambito del trabajo” (MDT, 2018).

3. Sentido de pertenencia: “Mide la percepcion sobre la satisfaccion de un colaborador al
sentirse parte integrante de la Institucion y del grupo humano que la conforma” (MDT,
2018).

e Identificacion: “Mide la percepcion de la medida en que los colaboradores aceptan y
hacen suyos los objetivos, procedimientos, relaciones de autoridad y politicas de la
Institucion” (MDT, 2018).

e Integracion: “Mide la percepcion sobre la cohesion existente entre el colaborador vy el

grupo humano o equipo de trabajo en el que desarrolla sus actividades” (MDT, 2018).

Entorno en el trabajo: “Comprende percepciones sobre los aspectos materiales y
humanos que afectan en el entorno en el que los colaboradores desarrollan su trabajo” (MDT,

2018).
El entorno en el trabajo cuenta con factores y subfactores, detallados:

1. Condiciones fisicas y humanas: “Mide la percepcion sobre la disponibilidad de los articulos
necesarios para que las y los servidores desarrollen sus actividades diarias y cumplan los
objetivos de sus funciones” (MDT, 2018).

18



e Equilibrio personas- trabajo: “Mide la percepcién relacionada con la importancia por la
vida personal de los colaboradores, al permitirles equilibrar su tiempo de trabajo con su
entorno personal y familiar” (MDT, 2018).

e Herramientas: “Mide la percepcion sobre la disponibilidad de los articulos necesarios
para que las o los servidores desarrollen sus actividades diarias y cumplan los objetivos
de sus funciones” (MDT, 2018).

e Instalaciones: “Mide la percepcion sobre la atencion y bienestar de los colaboradores al

proveerles de lugares adecuados para el desarrollo de sus funciones” (MDT, 2018).

El estudio de las dimensiones antes detalladas ayudara a tener la informacion veridica sobre la
percepcidn que tienen los colaboradores del clima laboral existente en la Escuela Politécnica

Nacional, analizando el indicador de clima laboral para poder desarrollar el plan de mejora.
2.9. Variables del Clima Laboral

2.9.1. Motivacion

Definicion

Es importante entender a la motivacion como un estado interno de las personas dado que
mantiene su comportamiento, donde se promueve al cumplimiento de metas, objetivos y planes;
siendo el impulso que lleva a los individuos a ejecutar un hecho en especifico y perseverar para
culminar. Siendo la precursora de la energia que causa el comportamiento humano (Huertas,
2017).

En cuanto a la motivacion Sanz (2018) afirma, “la motivacion es un proceso dindmico interno,
que hace referencia al deseo de querer cubrir una necesidad y que nos mueve a realizar unas

conductas y a no hacer otras” (Sanz, 2018, pag. 25).

En el libro “Psicologia de la Motivacion” se menciona que no todas las personas desean las
mismas recompensas, cada ser humano es diferente y tienen metas distintas; por lo tanto, sus

actitudes y motivaciones seran diferentes para alcanzar sus objetivos. (Huertas, 2017).

Importancia de la Motivacion
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Es necesario que las necesidades personales estén ligadas a las necesidades organizacionales
puesto que el desempefio de los colaboradores se refleja en base a la motivacion que cada uno
posee al realizar sus funciones. Es importante que cada trabajador se sienta comprometido, un
empleado se pone la camiseta cuando siente que la estructura satisface sus necesidades no solo el
cumplimiento de los objetivos (Bravo , 2016). La motivacion influye mucho en el clima laboral
dado que ayuda a que los trabajadores tengan mayor satisfaccion laboral y la felicidad en su
trabajo aumente, de esta manera no solo aumenta el beneficio a nivel personal, sino que también

ayuda a la productividad laboral (Bravo , 2016).

2.9.2. Satisfaccion Laboral
Definicion

Respecto a la satisfaccion laboral Rojas (2018) afirma, “la satisfaccion laboral se define como
los sentimientos positivos que expresan los trabajadores de una estructura con relacién a su
puesto de trabajo, lo que permite medir el contento o placer que el empleado siente al realizar sus
labores” (Rojas, 2018, pag. 23).

Es importante tomar en cuenta que las actitudes que presentan los colaboradores o la
disposicién que tienen al realizar su trabajo esta ligado directamente con varios factores como:
la relacién con sus pares, jefes y obligaciones que tiene a su cargo; de igual manera, el ambiente
fisico y el clima en el que desempefia sus funciones diarias. Todos estos elementos intervienen

para el estimulo- respuesta que genera el colaborador dentro de la empresa.

Fernandez (2019) determina que existen componentes que influyen del tema en mencion

como:.

e “Condiciones fisicas del entorno de trabajo”, por ejemplo: la iluminacion,
temperatura, espacios de trabajo, limpieza y nivel de ruido.
e “Seguridad y estabilidad” que ofrecen las empresas a sus empleados para que se

queden laborando en la organizacion.
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“Relaciones con los compaferos de trabajo” es la interrelacion que los colaboradores

tienen de los departamentos.

e “Apoyo Yy respeto a sus superiores” se entiende que es la predisposicién que tienen los
trabajadores al cumplir las obligaciones.

e “Reglas y funciones” que establece la empresa.

e “Reconocimiento por parte de los demas” es la parte mas motivadora que se realiza al
elogiar al empleado por la eficiencia en su trabajo.

e “Posibilidad del desarrollo personal y profesional en el trabajo” la percepcion que el

empleado tiene al encontrar el apoyo y estimulo de crear una carrera dentro de la

empresa (Pilar, 2016).

Importancia de la Satisfaccion Laboral

Existen autores que determinan que el “clima laboral y la satisfaccion laboral” son términos
independientes entre si, ya que el clima laboral mide mediante diferentes herramientas los
factores y apreciaciones que tienen los colaboradores de la Institucién y el objetivo es la
evaluacion que realiza cada trabajador de su trabajo, a través de un meta-analisis. Se encontrd
que existen dimensiones que unen a estos dos términos como, por ejemplo: la remuneracion,
autonomia, relaciones interpersonales; pero también es importante tomar en cuenta que estos dos
términos estan relacionados psicolégicamente puesto que son el recurso humano dentro de las

organizaciones (Silva, 2016).

2.9.3. Comportamiento Organizacional
Definicion

Dentro de una organizacion los colaboradores desarrollan particularidades que estan formadas
por la interaccién entre pares, jefes y directivos; por ejemplo: la motivacion, liderazgo,
actitudes, satisfaccion grupal e individual, esto influye directamente con el tema en mencién,

generando asi un adecuado clima laboral (Garcia, 2019).
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Robbins y Judge (2018) afirmaron: “el comportamiento organizacional es un campo de
estudio que investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento, con el propdsito de mejorar la efectividad de las organizaciones” (Robbins &

Judge, 2018, pag. 10).
Importancia del Comportamiento Organizacional

Referente al comportamiento organizacional conocido por sus siglas “CO”, Maria Hernandez
(2018) sefiald la importancia de la conducta del hombre tanto individual como grupal, es la
capacidad que tiene la estructura de entender a los empleados, es un requisito indispensable para
poder predecir la conducta de la empresa, ayuda a plantear las habilidades para el trato que se
debe dar a los trabajadores, es muy importante tomar en cuenta todos estos factores visto que con

eso se crea el clima laboral dentro de una organizacion (Hernandez, 2018).

2.9.4. Cultura Organizacional

En cuanto a la definicion de cultura organizacion Schein (2018) afirmo: “La Cultura
Organizacional son las presunciones y creencias basicas que comparten los miembros de una
organizacion” (Schein, 2018, pdg. 131). Opera de manera inconsciente, define la mision que
tienen los colaboradores de la empresa y la vision y percepcidon que tienen de esta frente al

ambiente laboral (Rodriguez, 2017).

En cuanto a la distincion del clima laboral y cultura organizacional, Schein (2018) propone
“el clima laboral es un artefacto cultural resultado de los valores a los que se adhieren los
colaboradores y las presunciones tacitas; mientras que, la cultura organizacional refleja

percepciones individuales acerca del entorno psicologico y ambiental” (Schein, 2018, pag. 305).

De la misma manera Peterson y Spencer (2019) sefialan: “La cultura organizacional son
asunciones subyacentes y valores compartidos; mientras que, el clima laboral son percepciones

compartidas sobre el comportamiento del grupo” (Peterson & Spencer, 2019, pag. 319).
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2.9.5. Comunicacion Organizacional
Definicion

En el 2005 Andrade define: “La Comunicacion Organizacional es el envio y recepcion de
informacion entre individuos interrelacionados o que forman parte de una Institucion con el

objetivo de alcanzar las metas determinadas por la empresa” (Andrade, 2016, pag. 26).

Los seres humanos necesitan comunicarse con otras personas para poder relacionarse,
considerando que se necesita un emisor y un receptor para que se pueda completar y desarrollar
el mensaje. Es importante que dentro de una organizacion se entregue la informacion a todos los
empleados para poder realizar correctamente el trabajo y de una manera mas factible (Bravo ,

2016). De la misma manera existen barreras dentro de la comunicacion siendo las:

e Personales: son las que nacen de las emociones, limitaciones y valores de cada
persona (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2018).

e Fisicas: son las interferencias dentro del ambiente que afectan al proceso de la
comunicacion (Chiavenato, 2018).

e Semanticas: son las distorsiones de los simbolos donde el emisor y el receptor estan

dentro de los canales de comunicacion (Chiavenato, 2018).
Importancia de la Comunicacion Organizacional

Es importante afirmar que el rol que realizan los mandos medios, altos y las direcciones, en
cuanto a la comunicacion, es de vital importancia; debido a que es la clave para que se desarrolle
un adecuado clima laboral dentro de la organizacion. Teniendo una comunicacion organizacional
sin conflictos, ayudando a aumentar la productividad y generando un entorno favorable dentro de

los diferentes departamentos (Ancin & Espinosa, 2017).
Funciones de la Comunicacion Organizacional

Es importante tomar en cuenta que dentro de la comunicacion organizacional existe cuatro

funciones: “control, motivacion, expresion emocional e informacién” (Robbins & Judge, 2018).
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1. Control: La comunicacion es utilizada de varias maneras, pero principalmente para controlar
el comportamiento organizacional, mediante las jerarquias de autoridad y lineamientos
formales existentes en las organizaciones (Robbins & Judge, 2018).

2. Motivacion: Dentro de esta funcion se aclara “lo que se hace, que tan bien se hace, y lo que
se debe hacer para mejorar el desempenio”. Para obtener una motivacion dentro del entorno
laboral se debe tomar en consideracion dos aspectos: el primero es el establecimiento de
metas especificas mediante la retroalimentacion y el refuerzo del comportamiento
estimulando la motivacion y la comunicacion (Rodriguez, 2017).

3. Expresion emocional: la comunicacion es un mecanismo fundamental dentro de la
organizacion ya que por medio de esta los colaboradores pueden expresar sus sentimientos de
satisfaccion o las frustraciones por la insatisfaccion (Rodriguez, 2017).

4. Informacion: Esta funcion ayuda a facilitar la toma de decisiones mediante la transmision de

datos para poder identificar y evaluar los problemas existentes (Rodriguez, 2017).

Proceso de la Comunicacién

El proceso de la Comunicacion comienza con el emisor siendo quien inicia el mensaje
trasladando la informacidn (mensaje) del pensamiento del emisor; el cual es transmitido por un
canal al receptor realizando la decodificacion del mensaje efectuando una retroalimentacion el
emisor (Robbins & Judge, 2018).

Plan estratégico de la comunicacion

Dentro del plan estratégico existe el plan de comunicacion y el plan de divulgacion, detallado

a continuacion:

e Plan de comunicacion: Toma en cuenta la necesidad identificando la clave de la gestion
interna a partir de la estructura de la organizacion. ldentificando y definiendo ciertos
aspectos importantes, como, por ejemplo: investigacion del entorno, objetivos, imagen
gréafica, canales de comunicacion, roles y responsabilidades, etc (Ceballos, 2019).

e Plan de difusion: Dentro de este plan se define los mensajes que se incluyen en el

cronograma considerando los hitos informativos. Para poder definir lo que se quiere
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difundir se debe tomar en cuenta la identificacion y seleccion de la idea a comunicar,

objetivos de la comunicacion y el mensaje que se quiere lograr (Ceballos, 2019).

2.9.6. Resolucion de Conflictos

Definicion
Es un conjunto de habilidades y conocimientos que sirven para solucionar problemas,

inconvenientes o percances de forma pacifica, para que no exista repercusiones negativas en los

equipos de trabajo dentro de la organizacion (Bartolome, 2016).
Importancia de la Resolucion de Conflictos

Para poder llegar a la resolucion de conflictos es importante comprender cuél es la causa
que lo generd para de esta manera establecer los remedios y aceptando que el conflicto no se
debe eliminar o ignorar sino solucionar; la resolucion de conflictos son necesarios dentro del
clima laboral para poder obtener una comunicacion efectiva, trabajo en equipo y liderazgo
(Lopez, 2016).

Estrategias para la Resolucion de Conflictos

Existen cinco estrategias para la resolucion, mismas que fueron realizadas en base a la
estabilidad de la empresa (Babcock, 2017).

“Reconocer que todos tienen percepciones diferentes”.
“Evitar que las tensiones se agraven con provocaciones”
“Superar la mentalidad de nosotros contra ellos”

“Buscar los problemas ocultos sobre la superficie”

a &~ w0 N e

“Separar los temas personales de los laborales”

La resolucion de conflictos dentro de las organizaciones e fundamental para incrementar el
desempefio y compromiso por parte de los colaboradores, por tal razén es importante tomar en

cuenta las estrategias planteadas por el autor.
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2.9.7. Gestion del Cambio

Definicion
La gestion del cambio es un proceso en que se aprovecha las novedades del entorno

organizacional para beneficiar a la empresa, de esta manera anticiparse a los cambios; creando

estructuras flexibles que ayuden a responder a los diferentes desafios (Ugarte, 2018 ).
Procedimientos para la Gestion del Cambio

Todas las empresas deben tener en cuenta que al realizar cambios a los procesos o sistemas
de alguna forma impactan a los trabajadores, por tal razon es necesario enfocarse en tres cambios

esenciales (Molina, 2019):

1. Cambio de desarrollo: Permite mejorar procesos y procedimientos dentro de la compafiia
(Molina, 2019).

2. Cambio de transicion: Permite la resolucion de conflictos guiando a la empresa a un
nuevo futuro (Molina, 2019).

3. Cambio transformacional: cambio la cultura organizacional y el funcionamiento de la
misma (Molina, 2019).

En conclusion, la gestion del cambio fomenta la estabilidad de las organizaciones ayudando a
que sean dinamicas dentro del mercado laboral y facilitando el cambio en los periodos de

analisis, evaluacion y aplicacion.
2.9.8. Seguridad y Salud Ocupacional
Definicion

Es la disciplina que estudia la prevencién de riesgos laborales con el objetivo de
desarrollar, técnicas y procedimientos para disminuir el riego que producen los accidentes
laborales a los trabajadores. Las organizaciones deben crear normas y procedimientos las cuales

ayuden a mantener en Optimas condiciones las instalaciones de la organizacion (OIT, 2021).
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Importancia de la Seguridad y Salud Ocupacional
Es de vital importancia que los técnicos o especialistas de este campo puedan identificar,
evaluar y controlar los riegos asociados a la actividad laboral realizada por los colaboradores;
fomentando actividades informativas y creando medidas para prevenir y evitar los diferentes
riegos existentes. A nivel internacional la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), es el
anico organismo que regula las normas y reglamentos para estar alerta sobre la seguridad del
trabajo (OIT, 2021).
Las variables antes descritas son el componente del clima laboral; por tal razon, su analisis y

aplicabilidad ayudaran al desarrollo del plan de mejora dentro de este proyecto, tomando en

cuenta la realidad de la EPN.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo de disertacion

La presente disertacion préctica es de tipo proyecto o producto. Se aplicé fundamentacién
tedrica y aspectos técnicos profesionales, basandose en el diagnostico para obtener los resultados

de la encuesta y de esta manera proponer el plan de mejora.

3.2. Alcance

El presente proyecto tiene un alcance descriptivo; porque se analizé el clima laboral dentro de
la EPN y sus principales factores y subfactores de la encuesta del MDT. Teniendo como
proposito recolectar informacion que sirva para el diagnoéstico, mismo que ayudaré a analizar la

realidad de la empresa y posteriormente desarrollar un plan de mejora acorde a la Institucion.

3.3. Disefio de la investigacion

El disefio del proyecto serd no experimental, porque no existen variables que se puedan
manipular dentro del desarrollo del estudio. Se realiz6 encuestas al personal administrativo de la
EPN bajo el contrato (LOSEP). Este estudio se basé en un método probabilistico de caracter
transaccional, de estudio descriptivo como correlacional causal porque a través de la herramienta
aplicada denominada “encuesta”, se pudo recopilar la informaciéon del clima laboral del

Ministerio de Trabajo.

3.4. Métodos de investigacion

Para el desarrollo de este proyecto se utilizé el enfoque cualitativo, aplicando las metodologias

inductivas, deductivas y de analisis.
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3.4.1. Método inductivo

El método inductivo es un estudio que permite sacar conclusiones de lo general a partir de casos
especificos (Bernal, 2016). Este método fue aplicado en las fuentes secundarias al recolectar la
informacion y primarias al aplicar la encuesta a los colaboradores de la Institucion. Dicho

método fue aplicado en el capitulo 2y 3.

3.4.2. Método deductivo

A través del método deductivo se puede aplicar conocimientos generales para la resolucion de
problemas y aplicaciones particulares (Bernal, 2016). Dicho método fue empleado en la
recoleccion de datos, utilizando un andlisis estadistico en base a las encuestas respondidas al

100%. EI método deductivo fue aplicado de manera especial en el capitulo 3.

3.4.3. Método analitico

El método analitico es la desmembracién de un todo descomponiendo en sus partes, para
observar las causas (Bernal, 2016). Este método fue desarrollado en el capitulo 4 relacionado con

el plan de mejora.

3.5. Poblacion y muestra

Para poder desarrollar el proyecto, se tomé en cuenta los objetivos planteados y la realidad
Institucional. La totalidad del personal administrativo bajo el régimen LOSEP es de 556
colaboradores, teniendo como resultado 429 encuestas respondidas al 100% vy el porcentaje
restante no pudo realizar la encuesta probablemente por las siguientes causas: por encontrarse de
vacaciones, por la resistencia y miedo a algun tipo de represalia; y, por desinterés por parte de
los colaboradores.
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Tabla 1. Unidades Administrativas

Unidad Administrativa ':;Iabora dores Porcentaje
Centro de Educacién Continua 75 17,48%
Instituto Geofisico 31 7,23%
Direccion Administrativa 28 6,53%
Direccidn de Gestidon de la Informacidn y Procesos 28 6,53%
Direccion de Talento Humano 24 5,59%
Direccion Financiera 23 5,36%
Departamento de Ingenieria Civil y Ambiental 17 3,96%
Facultad de Ingenieria Eléctrica y Electronica 17 3,96%
Observatorio Astrondmico 12 2,80%
Facultad de Ciencias 10 2,33%
Departamento de Ingenieria Quimica 8 1,86%
Facultad de Ingenieria de Sistemas 8 1,86%
Asesoria Juridica 8 1,86%
Direccion de Comunicacion 8 1,86%
Direccidn de Investigacion 8 1,86%
Departamento de Ciencias Nucleares 7 1,63%
Facultad de Ingenieria Civil y Ambiental 7 1,63%
Facultad de Ingenieria Quimica y Agroindustrial 7 1,63%
Direccion de Planificacion 7 1,63%
Departamento de Ingenieria Mecanica 6 1,40%
Facultad de Ingenieria Mecanica 6 1,40%
Departamento de Biologia 5 1,17%
Departamento de Ciencias de Alimentos y Biotecnologia @ 5 1,17%
Departamento de Formacion Basica 5 1,17%
Departamento de Materiales 5 1,17%
Facultad de Ciencias Administrativas 5 1,17%
Metalmecanica San Bartolo 5 1,17%
Secretaria General 5 1,17%
Escuela de Formacion de Tecndlogos 5 1,17%
Vicerrectorado de Docencia 5 1,17%
Biblioteca 4 0,93%
Departamento de Informatica y Ciencias de la 3 0,70%

Computacion
Rectorado 3 0,70%



Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y

Vinculacién 3 0,70%
Departamento de Ciencias Administrativas 2 0,47%
Departamento de Metalurgia Extractiva 2 0,47%
Departamento de Petréleos 2 0,47%
Facultad de Ingenieria en Geologia y Petrdéleos 2 0,47%
Direccion de Auditoria Interna 2 0,47%
Departamento de Ciencias Sociales 1 0,23%
Departamento de Cultura 1 0,23%
Departamento de Fisica 1 0,23%
Departamento de Matematica 1 0,23%
Direcciéon de Posgrados 1 0,23%
Direccién Innovacidén y Vinculacién 1 0,23%
Unidad de Admisidén y Registro 1 0,23%
Direccidn de Bienestar Politécnico 8 1,86%
Centro de Investigacion y Control Ambiental 1 0,23%
TOTAL 429 100%

Elaborado por: Camila Carrera E.

Son direcciones nuevas que se han implementado en los ultimos meses en cumplimiento
a las reformas de la EPN emitidas mediante las siguientes resoluciones: RCP-315-2019 fue
presentada en el 08 de agosto del 2019 y RCP-423-2019 expuesta en el 24 de octubre del 2019,

emitida por el Consejo Politécnico que consta en el organigrama.

Las areas administrativas donde se obtuvo mayor aceptacion al responder la encuesta
fueron: Centro de Educacion Continua con un 17.48%, Instituto Geofisico con un 7.23%,
Direccion Administrativa y Direccion de Gestion de la Informacion y Procesos con un 6.53%,

Direccion de Talento Humano con un 5.59% y la Direccion Financiera con un 5.36%.
3.6. Instrumentos y Aplicacion

La informacion se obtuvo a través de una encuesta, la misma que “es una técnica de
investigacion que se realiza mediante el levantamiento de una muestra de sujetos representativos
de un colectivo, utilizando diferentes procedimientos estandarizados de interrogacion, con la
finalidad de obtener una medicidn cuantitativa” (Livio, 2016, pag. 23). La encuesta se aplico a

distintas unidades administrativas dentro la Escuela Politécnica Nacional, para obtener la
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informacion necesaria para el desarrollo del plan de mejora de clima laboral, en base a la

realidad de la Institucion.

La encuesta utilizada dentro del proyecto fue la encuesta de clima laboral del MDT, misma
que tiene como objetivo medir los factores referentes al clima laboral para conocer la percepcion
de los colaboradores publicos sobre el entorno y sus condiciones de trabajo, con la finalidad de
ejecutar un plan de mejora que permita priorizar los factores identificados que pueden afectar al

compromiso Yy productividad.

Para analizar las caracteristicas psicométricas (validez y fiabilidad) de la encuesta de clima
laboral, el Ministerio de Trabajo aplicd la herramienta a entidades publicas como: Arcotel,
Corporacion del Seguro de Depdsito (COSEDE), Autoridad Portuaria de Manta (APM), Agencia
Nacional de Regulacion, Control y Vigilancia Sanitaria (ARCSA), Servicio Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses (SNMLCF), Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria (SEPS) y Petroecuador, tomando en cuenta que el cuestionario se aplicé a la totalidad

de los colaboradores.

Una vez culminada la aplicacion del cuestionario la informacion fue analizada por expertos,
en dicho anélisis se obtuvo el coeficiente alfa de Cronbach del instrumento el cual fue 0.967
(nivel de confiabilidad alto), coeficiente Cronbach por dimension dando como resultado un 0.806
a 0.904 (nivel de confiabilidad alto por las 3 dimensiones) y con un nivel de validez sobre 0.30
(todos los items son validos). Con dichos datos estadisticos se concluye que le herramienta de

clima laboral del MDT cuenta con validez y fiabilidad.

La encuesta de Clima Laboral del MDT posee tres dimensiones para su medicion: liderazgo,
compromiso y entorno en el trabajo. La herramienta aplicada constituida por 50 preguntas fue
realizada de manera virtual, mismas que seran detalladas a continuacion:

Tabla 2. Descripcion de la encuesta aplicada

Componente Factor Subfactor Preguntas
Liderazgo Influencia Credibilidad 1,2,5,6
Motivacién 3,4
Interaccion ~ Comunicacion 11,12,13,14,15
Participacion 16,17,18
Orientaciéna Cumplimiento 30,33
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resultados Evaluacion 19,20

Organizacion 21,22,23

Independencia 31,32

Compromiso  Adaptacion  Apertura al 34,35
al cambio cambio

Iniciativa 36,37

Reciprocidad Desarrollo 44,45

Equidad 49,50

Reconocimiento 28,29

Sentido de | Identificacion 24,25,26,27

pertenencia  Integracion 7,8,9,10

Entorno enel Condiciones @ Equilibrio 43,46,47,48

trabajo fisicasy personas- trabajo
humanas  Herramientas 40,41
Instalaciones 38,39,42

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2018

Posteriormente, como criterio de valoracion se evalu6 con la escala de Likert creada para
medir la percepcion de los trabajadores a su entorno laboral, detallada a continuacion (MDT,
2018):

Tabla 3. Escala de Likert

Frecuencia Valor
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2018

En cuanto a la informacién obtenida de los resultados de la encuesta propuesta por el MDT

se toma en cuenta los siguientes parametros (MDT, 2018):

e Nunca y Casi nunca: La encuesta no tienen una percepcion positiva de la pregunta por lo
que refleja desacuerdo o no aceptacion”.

e “Aveces: El encuestado se siente indeciso con la pregunta aplicada”.

e “Casi siempre y siempre: El encuestado tiene una percepcion positiva y refleja

aceptacion”.
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Los indicadores se obtuvieron mediante la valoracion de los diferentes componentes, factores
y subfactores. Con el objetivo de utilizar los tableros de control se toma en cuenta la escala

porcentual propuesta por el MDT, Teniendo como rango el 0 hasta el 100.

Figura 2. Indicador de Clima Laboral (ICL)

Adaptado de: Ministerio de Trabajo, 2018

3.7. Campafia informativa

El objetivo principal de la campafia informativa fue dar a conocer de manera detallada la
encuesta de clima laboral para la recoleccion de la informacion. La campafa informativa se llevo
a cabo durante una semana antes de aplicarse la encuesta de Clima Laboral del MDT a todas las

areas administrativas bajo el régimen “LOSEP”. A continuacion, detallado en el anexo 1.
3.8. Recoleccion de la informacion

El presente proyecto tiene como objetivo conocer el clima laboral existente dentro de la EPN.
Las fuentes primarias de recoleccién de la informacidn se la realizaron a través de la encuesta de
Clima Laboral del Ministerio de Trabajo aplicada a los colaboradores, para poder conocer la
percepcién que tienen con respecto al objetivo de este proyecto.

Como fuentes secundarias de recoleccion de la informacién se consider6: la recopilacién de
datos e informacion de libros, revistas y otros documentos, teniendo como criterio de seleccion la

pertinencia, actualidad y rigurosidad de dichas fuentes. Es importante sefialar que las fuentes
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secundarias investigadas dentro del proyecto han sido citadas a lo largo del documento final,
tanto las citas obtenidas por soportes fisicos como digitales utilizando la citacion APA, sexta

edicion.

3.9. Aplicacion de instrumentos

Se realiz6 la aplicacién de la “encuesta de clima laboral” a los 429colaboradores de la EPN
con el régimen de “LOSEP”, cada encuestado se demord aproximadamente entre 10 a 15
minutos en responder la encuesta. Una vez terminada la aplicacion se realizé el andlisis de datos.

El instrumento aplicado se encuentra detallado en el Anexo 2.

3.10. Procesamiento de Datos

Para poder realizar el procesamiento de datos dentro de la EPN se mantuvo una investigacion

gue consiste en:

e Definicidn del problema: No se han realizado estudios sobre Clima Laboral, por tal razon
se necesita analizar la informacién obtenida de la situacién en la que se encuentra y de
esta manera desarrollar una propuesta del plan de mejora.

e Anélisis de datos: Para plantear un plan de mejora se analiz6 la informacion obtenida
mediante la encuesta del MDT, que se consiguié a través de la plataforma “Encuestas
Limesurvey”; donde se identificaron tres dimensiones con sus factores y subfactores con
mayor y menor puntaje.

e Procesamiento de la informacion: Se realizé a través de una tabulacion como herramienta
principal Microsoft Excel. Una vez realizado el procedimiento se ejecutdé un informe
estadistico.

e Interpretacion de datos: los datos recabados de la encuesta de Clima Laboral son:
liderazgo 76.22% de aceptacion, compromiso 73.99% de aceptacion y entorno en el
trabajo72.33% de aceptacion, correspondientes al afio 2021 dentro de la Escuela

Politécnica Nacional.
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3.11. Andlisis de resultados

El objetivo principal que se persigue al aplicar la encuesta es determinar el estado de clima
laboral en el personal administrativo de la EPN. Los indicadores de puntuacion a buscar son la
valoracion aceptable y regulable de este modo ofreciendo alternativas que podrian aportar al

mejoramiento del rendimiento laboral, los resultados son los siguientes:

3.11.1. Resultados: Género

45,22%; B Masculino

54,78%; 45% :
55% B Femenino

Figura 3. Género de los encuestados

Fuente: Estudio de campo

La figura 3 muestra que, la mayoria de los colaboradores que respondieron la encuesta son de
género femenino con un 54.78% y minoritariamente el género masculino con un 45.22%.
Marcando que dentro del andlisis de datos se tendrd mas percepcion femenina que masculina en
las diferentes areas administrativas. Al analisis de datos planteado en esta figura da como
conclusion que el genero no tiene incidencia directa en los resultados de las dimensiones

evaluadas.

3.11.2. Resultados: Edad
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0,23%; 0%

6,99%; 7%

B Menor de 25 afos

16,78%; 17% 39.16%: 39% M Entre 25y 35 afios
» 0, (1)

m Entre 36 y 45 anos
Entre 46 y 55 afios

36,83%; 37% MW 56 afios 0 mas

Figura 4. Edad de los encuestados

Fuente: Estudio de campo

Se puede evidenciar, en la figura 4. EI 39.16% se encuentra en un rango de edad de los 25 y
35 afios, siguiéndole con un 36.83% que oscila entre los 36 a 45afos. Los resultados de las

encuestas reflejan una poblacion joven.

Se pudo concluir que el resultado de la edad no tiene repercusion directa en el andlisis de
datos de las dimensiones evaluadas por la encuesta.

3.11.3. Resultados: Antiguedad en la Institucion

8.62%; 9%

26,11%; 26% 1 afio o0 menos

21,68%; 22% M De 2 a 3 afios
m De 4 a6 afios

De 7 a 10 aios

19,11%; 19%
24,48%; 24% B Mas de 10 afos

Figura 5. Antigtiedad en la Institucién

Fuente: Estudio de campo
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Para el andlisis de resultados se establecieron rangos de antigiiedad. Un 26.11% se encuentran
laborando mas 10 afios dentro de la Institucion tomando en cuenta que el servicio publico y en el
régimen de LOSEP los colaboradores pueden ser contratados por 12 meses y consecutivamente
es necesario la creacion de la partida y posterior concurso de méritos y oposicion para la entrega
de nombramientos permanentes, es decir; que la mayoria de personas que superan los 4 afios

tienen nombramiento permanente que puede considerarse como estabilidad laboral.

Dentro del analisis de datos realizado a la antigiedad en la Institucion se concluy6 que no

tienen consecuencia directa en los resultados de ICL.

3.11.4. Resultado dimensiones: Liderazgo, Compromiso, Entorno en el Trabajo

128'883 76,22% 73,99% 72,33%
, ()

60,00%
40,00% 9 19,42%
S000%  851%1%26% 8,65% /3% 8,26%
0,009 ~m—

Entorno en el

Liderazgo Compromiso

Trabajo

H No aceptacion 8,51% 8,65% 8,26%
M Indecision 15,26% 17,36% 19,42%
Aceptacion 76,22% 73,99% 72,33%

Figura 6. Resultado de las dimensiones evaluadas

Fuente: Estudio de campo

En la figura precedente se observa que las dimensiones evaluadas en la encuesta tienen un
indicador de valoracion aceptable, 1o que significa que la Institucion posee un clima laboral

normal, pero existen subfactores que deben ser trabajados.

La primera dimensién es el liderazgo representando un porcentaje de aceptacion del
76.22% lo que expresa que los servidores tienen una percepcion positiva sobre los niveles de

liderazgo de las autoridades de la EPN.
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La segunda dimensién es compromiso con un 73.99% dando como resultado un indicador

aceptable, es decir, los colaboradores se identifican, se adaptan a los objetivos de la Institucion.

La tercera dimension es entorno en el trabajo en donde se identificd un 72.33% de

aceptabilidad reflejando la apreciacion positiva sobre los aspectos materiales y humanos.

3.11.5. Resultado Factores: Liderazgo

a. Influencia

100,00% 80,07% 75,76%

80,00%
60,00%
0,

38,88;; 6,99% 12,88% 10,02% 14,22%

0,00% s S

Credibilidad Motivacion

H No aceptacion 6,99% 10,02%

M Indecisién 12,88% 14,22%

Aceptacion 80,07% 75,76%

Figura 7. Resultado del Factor de Influencia (Liderazgo)

Fuente: Estudio de campo

El factor de influencia hace referencia a los estilos personales y actitudes técnicas de los jefes
de la Institucion. Segun lo sefialado en los apartados anteriores, se percibe una credibilidad muy
buena con un 80.07% lo que manifiesta que existe confianza de los colaboradores con sus

directivos.

El segundo subfactor es motivacion teniendo como resultado un 75.76% (muy bueno) de
aceptabilidad representando la capacidad de las direcciones, departamentos, unidades y

facultades para lograr los objetivos y metras trazadas.
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b. Interaccion

80,00% 74,45% 72,73%
60,00%
o
22:33;‘: 10,63% 14,92% 10,10% 717%
0,00% m— N S ——
Comunicacién Participacién

B No aceptacién 10,63% 10,10%
M Indecision 14,92% 17,17%
M Aceptacién 74,45% 72,73%

Figura 8. Resultado Factor Interaccion (Liderazgo)

Fuente: Estudio de campo

El factor de interaccidn indica una fluidez de comunicacion, dando apertura de gerencias y
jefaturas hacia sus trabajadores en la EPN. Una vez realizadas las encuestas y bajo el resultado
obtenido del subfactor de comunicacién reflejando un 74.45% de aceptacion, es decir existen

canales de comunicacion entre las direcciones y los colaboradores.

El resultado de participacion es del 72.73% de aprobacion, concluyendo que los
colaboradores cuentan con facilidades para poder expresar sus pensamientos y propuestas dentro

de sus areas.

c. Orientacion a resultados

90,00% 79’60% 78,32% 80,77%
80,00% 72,38%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 20,987 699
0 13,179 14, 12,949
2000% ¢ a9 7,23% 6,99% 6,20%
10,00% .
0[00% - - - -
Cumplimiento Evaluacion Organizacién Independencia
m No aceptacion 6,64% 7,23% 6,99% 6,29%
M Indecisién 20,98% 13,17% 14,69% 12,94%
H Aceptacion 72,38% 79,60% 78,32% 80,77%

Figura 9. Resultado Factor Orientacién a resultados (Liderazgo)
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Fuente: Estudio de campo

El factor de orientacion a resultados evalta la administracion de las jefaturas a sus equipos de
trabajo para poder cumplir con las metas trazadas en la Institucion. De manera especifica, en lo
que respecta al subfactor de cumplimiento se obtuvo un 72.38% de aceptabilidad lo que

determina la capacidad de los trabajadores al realizar las tareas asignadas.

El subfactor de evaluacion logré un 79.60% (muy bueno) de aceptabilidad teniendo un
resultado satisfactorio en la valoracion del rendimiento de los colaboradores en comparacién con

los resultados esperados.

El siguiente subfactor es organizacion, en el que se alcanzé un nivel de aceptabilidad del
78.32% (muy bueno) concluyendo que los lideres de los diferentes equipos de trabajo tienen

habilidades para gestionar a sus colaboradores y sus recursos.

Por dltimo, el subfactor de independencia obtuvo un 80.77% (muy bueno) demostrando un

grado de autonomia hacia a sus colaboradores.
3.11.6. Resultado Factores: Compromiso
a. Adaptacion al cambio

74,94%

80,00% 65,97%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
9=44 22,73%
3818843 11,31% 8,39% 0%
10,00%
0,00% . e
Apertura al Cambio Iniciativa
No aceptacién 11,31% 8,39%
Indecision 22,73% 16,67%
Aceptacion 65,97% 74,94%

Figura 10. Resultado del Factor de Adaptacién al Cambio (Compromiso)

Fuente: Estudio de campo

El factor de adaptacion al cambio mide la predisposicion de los trabajadores en las

transiciones efectuadas en la EPN. Se obtuvo un 65.97% de aceptabilidad en el subfactor de
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apertura al cambio por lo que existe un porcentaje bajo de aprobacién a las oportunidades de

mejora y cambios dentro de sus areas.

Ademas, se evalud el subfactor de iniciativa donde se obtuvo un resultado del 74.94%,

representado la voluntad de la Institucion de promover la iniciativa de sus trabajadores.

b. Reciprocidad

80,00% 71,56% 73,43%

70,00% 62,70%

60,00%

50,00%

40,009

30'00(;2 24,48%

’ 0,
20,00% 12,82% 12,4794>97% 10,9694:62%
10,00%
0,00% . .
Desarrollo Equidad Reconocimiento

No aceptacion 12,82% 12,47% 10,96%
Indecision 24,48% 15,97% 15,62%
Aceptacion 62,70% 71,56% 73,43%

Figura 11. Resultado del Factor de Reciprocidad (Compromiso)

Fuente: estudio de campo

El factor de reciprocidad indica la correlacion que existe entre la Institucion y el trabajo que
realizan los miembros dentro de los diferentes departamentos. En la figura se observa que el
subfactor de desarrollo obtuvo 62.70% obteniendo un puntaje aceptable lo que denota que existe

poco apoyo para el crecimiento laboral y personal de los trabajadores.

En cuanto al subfactor de equidad se recabé un 71.56% de aceptabilidad, demostrando que

existe un trato igualitario para todos sin importar su edad, género, preferencia sexual o etnia.

Por ultimo, el subfactor de reconocimiento tuvo un 73.43% de aceptabilidad, en conclusién,

los trabajadores son valorados por sus comparieros y jefaturas.

42



c. Sentido de pertenencia

100,00% 84,67% 79,90%
80,00%
60,00%
0,
1218:880;: 3,559 1177% 4,49% 1,62%
0,00% .
Indentificacion Integracion
B No aceptacién 3,55% 4,49%
Indecisiéon 11,77% 15,62%
Aceptacion 84,67% 79,90%

Figura 12. Resultado del Factor del sentido de pertenencia (compromiso)

Fuente: Estudio de campo

El factor de sentido de pertenencia evalla la satisfaccion de los miembros por ser parte de la

Instituciéon y el equipo de trabajo que lo conforma. Se puede observar que el subfactor de

identificacion tuvo una evaluacion del 84.67% (muy bueno) de aceptabilidad teniendo como

resultado que los trabajadores aceptan y se empoderan de los procedimientos, politicas y metas

de la Institucion. Posteriormente, se puede contemplar el subfactor de integracién donde se

obtuvo un 74.90% de aceptabilidad por lo que existe una cohesién entre el colaborador y equipo

de trabajo.

3.11.7. Resultado Factores: Condiciones Fisicas y Humanas

80,00% 72,96% 76,11% 67,91%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 18,36% 17,83% 22,07%
58883 8,68% 6,06% 10,02%
, ()
0,00% E1) . | -
quit tr:;)bp;?;sonas- Herramienta Instalaciones
H No aceptacion 8,68% 6,06% 10,02%
Indecisién 18,36% 17,83% 22,07%
Aceptacion 72,96% 76,11% 67,91%

Figura 13. Resultado del Factor de condiciones fisicas y humanas (Entorno en el trabajo)

Fuente: Estudio de campo
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Dentro del factor de condiciones fisicas y humanas se mide las facilidades materiales y la
carga laboral brindada a los trabajadores, podemos encontrar el subfactor de equilibrio personas-
trabajo con un 72.96% lo que manifesta la importancia que tiene la relacion entre la vida

personal y laboral.

El subfactor de herramienta tuvo un 76.11% (muy bueno), el resultado ofrecid la percepcion
positiva de los colaboradores al obtener los instrumentos necesarios para que realicen sus

actividades diarias.

Finalmente se obtuvo el resultado del subfactor de instalaciones obteniendo un puntaje bajo
de 67.91% sobre el bienestar de los colaboradores al ofrecerles un lugar adecuado para

desempefiar sus actividades.

3.11.8. Resumen de las dimensiones de la encuesta de clima laboral del MDT
Los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta nos brindan indicadores de valoracion

que a continuacion estan detallados:

Tabla 4. Resumen del analisis de datos la Encuesta de Clima Laboral

Componente Factor Subfactor Porcenfcaje ICL
Obtenido
_ Influencia | Credibilidad 80,07% Muy bueno
Haerazdo 77,91% | Motivacion 75,76% Muy bueno
’ o e
Muy bueno Interaccion | Comunicacion 74,45% Aceptable
73,59% Participacién 72,73% Aceptable
o ) B Cumplimiento 72,38% Aceptable
‘ Orientacion Muy bueno
n’k* a resultados

Evaluacién 79,60%

77 16% Organizacién 78,32% Muy bueno
B (]

Independencia 80,77% Muy bueno
Compromiso Adaptacion Aceptable

73,99 al cambio | Apertura al cambio 65,97%
Aceptable 70,45% Iniciativa 74,94% Aceptable
: _ Desarrollo 62,70% Aceptable

Reciprocidad

Equidad 71,56% Aceptable
69,23% Reconocimiento 73,43% Aceptable
Sentido de Muy bueno

pertenencia | ldentificacidn 84,67%
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82,28% Integracion 79,90% Muy bueno

Entorno en el Muy bueno
72,33% Condiciones | personas- trabajo 72,96%

Aceptable fisicas y Muy bueno
humanas Herramientas 76,11%

Aceptable

R e

72,33% Instalaciones 67,91%

Adaptado de: Ministerio de Trabajo, 2018

Después de haber analizado los resultados obtenidos se puede concluir que ocho subfactores se
encuentran en una escala porcentual muy buena (75.01% al 90%) y diez subfactores se
encuentran en un rango aceptable del 60.01% al 75%; por tal razdn, se desarrollaré el plan de

mejora en los subfactores que no alcanzan el indicador de valoracién muy bueno.

3.11.9. Resumen de las dimensiones de la encuesta de clima laboral del MDT por Unidad Administrativa
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Tabla 5. Resumen de las dimensiones por departamento

Unidades Administrativas Dimensiones
Liderazgo Compromiso Entorno en el Trabajo
Escala de Likert
Aceptacion  Indecision No Aceptacion = Indecision No Aceptacion = Indecision No
aceptacion aceptacion aceptacion

Departamento de Ciencias Administrativas 75% 17% 8% 92% 5% 3% 78% 17% 6%
Departamento de Biologia 92% 6% 3% 82% 14% 3% 81% 14% 4%
Biblioteca 53% 36% 11% 65% 24% 11% 72% 13% 15%
Departamento de Ciencias de Alimentos y 36% 15% 49% 40% 20% 40% 30% 24% 46%
Biotecnologia
Asesoria Juridica 73% 25% 3% 69% 24% 7% 63% 20% 17%
Centro de Investigacion y Control Ambiental 4% 11% 85% 60% 8% 32% 44% 0% 56%
Departamento de Ciencias Nucleares 76% 20% 4% 2% 21% 7% 73% 18% 9%
Direccion Administrativa 62% 26% 11% 65% 23% 12% 55% 28% 17%
Direccion de Bienestar Politécnico 52% 24% 23% 73% 22% 5% 51% 31% 17%
Departamento de Ciencias Sociales 100% 0% 0% 2% 18% 10% 2% 17% 11%
Direccion de Auditoria Interna 50% 33% 17% 2% 28% 0% 68% 21% 11%
Departamento de Cultura 6% 20% 74% 21% 35% 44% 0% 67% 33%
Direccion de Gestion de la Informacion y 96% 4% 0% 75% 16% 9% 72% 15% 13%
Procesos
Departamento de Fisica 80% 20% 0% 71% 21% 8% 75% 8% 17%
Direccion de Planificacion 75% 17% 8% 59% 33% 8% 66% 22% 12%
Departamento de Formacién Basica 86% 12% 2% 94% 6% 0% 94% 6% 0%
Direccion de Comunicacién 91% 5% 5% 2% 17% 11% 64% 25% 11%
Departamento de Informética y Ciencias de 57% 10% 33% 64% 3% 33% 48% 9% 43%
la Computacién
Direccion de Talento Humano 80% 9% 11% 74% 14% 12% 70% 18% 12%
Departamento de Ingenieria Civil y 62% 26% 12% 73% 22% 6% 66% 28% 7%
Ambiental
Direccion Financiera 76% 13% 10% 78% 14% 8% 67% 25% 7%
Departamento de Ingenieria Mecénica 49% 17% 34% 44% 28% 28% 37% 24% 39%
Secretaria General 94% 6% 1% 90% 6% 5% 77% 17% 6%
Departamento de Ingenieria Quimica 79% 7% 3% 88% 11% 1% 58% 35% 7%
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Centro de Educacion Continua
Departamento de Matematica

Escuela de Formacién de Tecndélogos
Departamento de Materiales

Instituto Geofisico

Departamento de Metalurgia Extractiva
Observatorio Astronémico
Departamento de Petroleos

Facultad de Ciencias

Facultad de Ciencias Administrativas
Rectorado

Facultad de Ingenieria Civil y Ambiental

Vicerrectorado de Docencia
Facultad de Ingenieria de Sistemas

Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion

y Vinculacién

Facultad de Ingenieria Eléctrica
Electrénica

Direccion de Investigacion

Facultad de Ingenieria en Geologia y

Petréleos

Direccion de Posgrados

Facultad de Ingenieria Mecanica
Direccion Innovacién y Vinculacién
Facultad de Ingenieria Quimica
Agroindustrial

Unidad de Admision y Registro
Metalmecanica San Bartolo

Elaborado por: Camila Carrera
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12%
6%
8%
28%
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Dentro del andlisis de datos realizado, se obtuvo el indice de aceptacion de cada unidad
administrativa, donde se puede recabar que las siguientes areas obtuvieron un puntaje regular

dentro de la escala porcentual:

e EI Departamento de Ciencias de Alimentos y Biotecnologia tienen un 49% de no
aceptacion a liderazgo, un 40% de no aceptacion y aceptacion a compromiso y una no
aceptacion a entorno en el trabajo dando un resultado de regular.

e EI Centro de Investigacion y Control Ambiental tienen un 85% de no aceptacion en
liderazgo y un 56% de no aceptacion en entorno en el trabajo.

e EIl Departamento de Cultura tiene una no aceptacion de 74% en liderazgo, 44% de no
aceptacion en compromiso y 67% de indecisidn en entorno en el trabajo.

e EIl Departamento de Ingenieria Mecanica obtuvo un 44% de indecision en compromiso.

e EI Departamento de Petroleos tiene un 49% de indecision en liderazgo y 53% de
indecision en entorno en el trabajo.

e La Direccion de Posgrados tiene un 75% de indecision en entorno en el trabajo.
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CAPITULO IV
PLAN DE MEJORA

4.1. Introduccioén

La medicion del clima laboral en la EPN surge a raiz de que la Institucion desea ver a sus
trabajadores alineados en cuanto al bienestar psicologico, mental y fisico; teniendo como
objetivo la estabilidad del personal ayudando a complementar la vision, mision y valores de la

organizacion.

El enfoque de esta propuesta es brindar a los colaboradores de la Escuela Politécnica Nacional
herramientas practicas que permitan mejorar los factores evaluados y que generen una mejor
percepcion a través de diferentes actividades propuestas; velando por el bienestar de los

colaboradores.

En el presente capitulo se desarrollara la propuesta de mejora del clima laboral del personal
administrativo de la EPN en el afio 2020, basandose en el procesamiento de datos antes realizado
y analizado. Se presentara actividades de mejora de los subfactores con indicadores de

valoracion aceptables. Por tal razon se propone el siguiente plan para la Institucion.

Es importante mencionar que este proyecto y plan de mejora ha sido respaldado por la

Escuela Politécnica Nacional.

4.2. Objetivos del Plan de Mejora

4.2.1. Objetivo General

Implementar planes de mejora orientados al fortalecimiento del liderazgo, compromiso y
entorno en el trabajo, teniendo como finalidad incrementar el indicador de Clima Laboral a

excelente.
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4.2.2. Objetivos del Proyecto
e Implementar actividades varias que ayuden a fortalecer los subfactores afectados en la
dimension de liderazgo, en base a la construccion de un equipo de trabajo comprometido
y unido dentro de la Institucion.
e Incrementar el grado de compromiso de los colaboradores de la EPN.
e Mejorar el entorno en el trabajo de los colaboradores respecto al equilibrio entre persona

y trabajo e instalaciones.

4.3. Alcance
La presente propuesta tiene como alcance Unicamente a los colaboradores de las direcciones

administrativas (LOSEP) de la Escuela Politécnica Nacional, teniendo en consideracion los
factores esenciales de la organizacion permitiendo la adaptabilidad, realidad y necesidad de la

Institucion.

4.4. Resultados Esperados
El producto entregable es un plan de mejora de clima laboral. Se espera que con este

instrumento incremente el indice de clima laboral y se aumente la escala porcentual de aceptable
a excelente en ciertos factores identificados, ya que las actividades a realizarse deben

desarrollarse continuamente en base a la planificacion establecida.

4.4.1. Actividades en relacion con los resultados esperados

Para la realizacion del producto se aplico la “Encuesta de Clima Laboral”, una vez realizado
el analisis de datos se desarrollé el plan de mejora con el objetivo de incrementar la escala

porcentual y percepcion de los colaboradores.
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Tabla 6. Resultados Esperados

En la tabla 10 encontraran las actividades propuestas de manera detallada.

Obijetivos

Actividades

Resultados Esperados

Implementar actividades
varias que ayuden a

"Conectados EPN"

Incrementar el indicador de valoracion de
comunicacion de aceptable a excelente.

fortalecer los subfactores
afectados en la dimension de
liderazgo, en base a la
construccién de un equipo
de trabajo comprometido y
unido dentro de la
Institucion.

"Panorama Escuela Politécnica Nacional”
utilizando la Técnica DO IT"

Incrementar el indicador de valoracion de participacion
de aceptable a excelente.

Evaluacion 9 box

Incrementar el indicador de valoracion de
cumplimiento de aceptable a excelente.

" 180°"

Incrementar el indicador de valoracion de apertura al
cambio de aceptable a excelente.

Incrementar el grado de
compromiso de los

Taller "SCAMPER (corretear 0
precipitarse)"

Incrementar el indicador de valoracién de iniciativa de
aceptable a excelente.

colaboradores de la EPN.

"Formador de Formadores EPN"

Incrementar el indicador de valoracién de desarrollo de
aceptable a excelente.

“Estrategias de Equidad y Reconocimiento”

Incrementar el indicador de valoracion de equidad y
reconocimiento de aceptable a excelente.

Mejorar el entorno en el
trabajo de los colaboradores

"Construyendo mi equilibrio"

Incrementar el indicador de valoracion de equilibrio
persona-trabajo de aceptable a excelente.

respecto al equilibrio entre
persona y trabajo e
instalaciones.

“Todos somos EPN

Incrementar el indicador de valoracion de instalaciones
de aceptable a excelente.

Elaborado por: Camila Carrera
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4.5. Supuestos

4.5.1. Factores que favorecen al desarrollo del plan de mejora

Aprobacion y apoyo para la obtencion de la informacion del proyecto desarrollado por
parte del Direccion de Talento Humano.

La Institucion posee los recursos financieros y tecnoldgicos para el desarrollo de las
actividades planteadas para los colaboradores.

Los lideres y altos mandos de la EPN poseen el compromiso y predisposicion para
participar en el plan de mejora.

Los colaboradores estan interesados en las acciones planteadas, fortaleciendo su

desarrollo y aprendizaje en el &mbito laboral y personal.

4.5.2. Factores que no favorecen al desarrollo del plan de mejora

La ausencia de tiempo para realizar la propuesta planteada y obtener la participacion de
todo el personal administrativo de la Institucion.

Las personas responsables del desarrollo de las actividades planteadas descuiden la
constancia del plan de mejora.

4.6. Pre-condiciones

Se propone precondiciones que permitiran el desarrollo del proyecto acerca del mejoramiento

de clima laboral:

Aprobacién y apoyo de la Direccién de Talento Humano.
Compromiso del nivel directivo de las unidades administrativas hacia el plan de mejora,
siendo quienes apoyen a los colaboradores al asistir y participar en las diferentes

propuestas planteadas.

Los insumos financieros y tecnoldgicos que destine la Institucion para la ejecucion de las

actividades.

Realizar campafias de comunicacion previas a cada actividad por medio de los canales de

comunicacion como, por ejemplo: correo, carteleras e intranet.
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4.7. Indicadores
Se realiz6 una tabla para poder conocer como medir mediante los indicadores propuestos al plan
de mejora; tomando en consideracién las dimensiones, factores y subfactores evaluados, para que

la medicion sea lo més objetiva posible.

Tabla 7. Indicadores

Actividad Indicador Meta

Numero de solicitudes realizadas/
Conectados EPN Numero de solicitudes planificadas 80% o superior

Ndmero de talleres planificados/Numero

n
Panorama Escuela de talleres realizados

Politécnica Nacional"

utilizando la Técnica Numero de problemas
DO IT" resueltos/Numero de problemas

identificados

Numero de evaluaciones 9 box
realizadas/numero de evaluaciones 9
box planificadas

80% o superior

., Numero de retroalimentaciones .
Evaluacién 9 box i . 80% o superior
planificadas/Numero de

retroalimentaciones realizadas.

Numero de acuerdos cumplidos/NUmero
de acuerdos planteados

Numero de talleres realizados/nimero
de talleres planificados

" 180°" Ndmero de procesos 75.01% o superior
optimizados/Numero de procesos
detectados
Numero de talleres realizados/Numero
Taller "SCAMPER de talleres planificados

(corretear o
precipitarse)"

, . . 80% o superior
Numero de conflictos solucionados/ ? P

Numero de conflictos detectados

"Formador de

Numero de charlas realizadas/Numero 75.01% o superior
Formadores EPN" / ° P

de charlas planificadas.

Ndmero de politicas desarrolladas/

Estrategias de equidad | Nimero de politicas investigadas
y reconocimiento” 80% o superior

Numero de campanas
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cumplidas/Numero de campafias
desarrolladas

"Construyendo mi
equilibrio"

Numero de colaboradores que
participen/ NUmero de trabajadores
existentes bajo el régimen LOSEP.

80% o superior

“Todos somos EPN”

Numero de colaboradores que
participen/ NUmero de trabajadores
existentes bajo el régimen LOSEP

75.01% o superior

Elaboracion: Propia

4.8. Fuentes de Verificacion

La fuente de verificacidn para la realizacién de la medicién y determinacion del alcance de las

actividades planteadas en el plan de mejora de clima laboral, es la realizacion de un nuevo

analisis de los subfactores involucrados; por tal razon, se deberéa volver a evaluar la percepcion

de clima laboral por parte de los colaboradores con la misma herramienta aplicada. Se

recomienda realizar este diagndstico cada afio como lo determina el Ministerio de Trabajo.

4.9. Sostenibilidad

Para poder garantizar la efectividad de la propuesta después de su implementacion, es

necesario realizar lo detallado a continuacion:

e Realizar diagndsticos de clima laboral cada afio y dar seguimiento a los subfactores con

una percepcion regular o aceptable.

e Generar actividades estratégicas individuales a cada subfactor identificado para

incrementar la escala porcentual de las tres dimensiones.

e Disefiar actividades orientadas al mejoramiento del clima laboral de la Institucion.

e Realizar la actualizacion trimestral de la informacion en relacion al plan de mejora

planteado.

4.10. Medios e insumos

Para poder implementar el plan de mejora dentro de la Institucion es necesario tener en cuenta

los recursos.
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Tabla 8. Medios e insumos

Actividad

Medios o0 insumos

Responsables

*Directora de Talento Humano

*
" " *Internet *Director de Comunicacion
Conectados EPN Intranet *Directores de unidades
*
Chatbot administrativas
"Panorama Escuela *|nternet

Politécnica Nacional"
utilizando la Técnica
DO IT"

*Correo de difusion
*Anuncio Interactivo
*|nstalaciones EPN

*Directora de Talento Humano

Evaluacion 9 box

*Internet

*Correo de difusion
*Evaluacion de desempefio
*Evaluacion de potencial
*Instalaciones EPN

*Directora de Talento Humano

" 180°"

*Internet

*Correo de difusion
*Carteleras fisicas
*Instalaciones EPN

*Directora de Talento Humano
*Director del departamento de
Administracion de Sistemas
*Proveedor

Taller "SCAMPER
(corretear o
precipitarse)”

*Internet
*Intranet
*Correo de difusion
*Material de oficina
*Instalaciones EPN

*Directora de Talento Humano
*Director del departamento de
Administracion de Sistemas

* Directores de unidades
administrativas

"Formador de
Formadores EPN"

*Internet

*Licencia de zoom
*Correo de difusion
*Carteleras fisicas
*Instalaciones EPN

*Directora de Talento Humano

« . *Internet *Directora de Talento Humano
Estra'Feglas de *Licencia de zoom
recgr?(lnjcl:?ricijesrll t0” *Correo * Directores de unidades
*Intranet administrativas
"Construvendo mi *Internet *Directora de Talento Humano
Y *Intranet * Directores de unidades

equilibrio™

*|nstalaciones EPN

administrativas
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“Todos Somos EPN”

*Internet

*Licencia de zoom
*Correo de difusion
*Intranet

*Puestos de trabajo
*Carteleras fisicas
*Instalaciones EPN

*Directora de Talento Humano
*Departamento de Seguridad y
Salud Ocupacional

Elaborado por: Camila Carrera

4.11. Presupuesto

A continuacion, se podra observar el presupuesto necesario para la implementacion del plan de

mejora dentro de la EPN.

Tabla 9. Presupuesto

Actividad

Presupuesto

"Conectados EPN"

Directo: $0

"Panorama Escuela
Politécnica Nacional"
utilizando la Técnica

DO IT"

Directo: $1000

Evaluacion 9 box

Directo: $0

" 180°"

Directo: $1000

Taller "SCAMPER
(corretear o
precipitarse)"”

Directo: $5000

"Formador de
Formadores EPN"

Directa: $0

“Estrategias de
equidad y
reconocimiento”

Directo: $0

"Construyendo mi
equilibrio”

Directo: $0

“Todos somos EPN”

Directo: $1000

Elaborado por: Camila Carrera
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4.12. Matriz de marco ldgico
Tabla 10. Plan de Mejora de Clima Laboral

Plan de Mejora de Clima Laboral

Objetivo Dimensién/Factor Subfactor Actividad Descripcion Insumos

Chatbot: Es una herramienta de
consultores virtuales cuya tarea es poder
hablar con un usuario de internet de
manera real, siendo unos algoritmos
programados que permiten tener una
conversacion atendiendo a las

necesidades del cliente. *Internet
1. Implementar un chatbot por parte del *Intranet
Comunicacion DTH en el intranet de la EPN. *Chatbot
"Conectados 2.Crear los algoritmos con las preguntas
EPN" mas frecuentes y los documentos

solicitados por los colaboradores.

3. Los requerimientos que no se puedan
solucionar por parte del Chatbot seran
remitidos al DTH para el seguimiento
correspondiente.

1. Realizar una reunién con todos los

Implementar directivos, donde se establezca la
actividades aprobacién del “Panorama EPN
varias que utilizando la técnica DO IT”
ayuden a 2. Fijar el plazo y la duracién para
fortalecer los realizar los talleres y realizar la guia de
subfactores seguimiento.
afectados en 3 El DHT realizar un taller informativo
la dimension virtual para los colaboradores que
de liderazgo, . . "Panorama comprenda: la estrategia general y los
enbaseala  Dimension Escuela objetivos organizacionales de la
construccion  Liderazgo Politécnica Institucion.
de un equipo Nacional” 4. Realizar reuniones consecutivas *Internet
de trabajo Factor utilizando la trimestrales de cada departamento donde *Correo de
comprometido  Interaccion Técnica DO se exponga los problemas utilizando la difusion
y unido Participacion I técnica "DO IT": D: definir el conflicto/ *Anuncio
dentro de la O: abrir la mente para ser capaces de Interactivo
Institucion. aceptar el mayor nimero de soluciones/  *Instalaciones
I: Identificar la mejor solucion al EPN

problema / T: Transformar la solucién en
una accion que conduzca a la resolucion

del problema

*Realizar un seguimiento a la resolucion
de problema.

Indicadores

NUmero de
solicitudes
atendidas/ NGimero
de solicitudes
recibidas

Numero de talleres
planificados/NUmero
de talleres realizados

Numero de
problemas
resueltos/Numero de
problemas
identificados

Metodologia
Técnica

*Chatbot

*Charla

Responsable

*Directora de
Talento
Humano
*Director de
Comunicacion
*Directores de
unidades
administrativas

*Directora de
Talento
Humano

Presupuesto

Directo: $0

Directo:
$1000
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Incrementar
el grado de
compromiso
de los
colaboradores
de la EPN.

Dimension
Compromiso

Factor
Orientacion de
resultados

Dimension
Compromiso

Factor
Adaptacion al
cambio

Evaluacion 9
box
Cumplimiento
Apertura al " 180°"
cambio

La evaluacion 9 box es una herramienta
que permite identificar a los
colaboradores con potencial y alto
rendimiento en la organizacion.
*Analizar la evaluacion de desempefio
360°existente en la EPN.

*Realizar una evaluacion de potencial
(test psicoldgicos permite medir
competencias intelectuales, emocionales,
liderazgo, habilidades e influencias
sobre otras 0 assesment center)

*Se debe realizar graficamente un plano
de coordenadas dividido en 9 cuadrantes
donde en el eje Y se sitla el potencial y
en el eje X se sitGia el desempefio, a
continuacion, en el ejemplo mostrado:
*Se daran retroalimentaciones por parte
del DHT sobre las evaluaciones 9 box
explicando a los colaboradores sus
calificaciones y sus oportunidades de
mejora para incrementar el
cumplimiento de los indicadores de
desempefio.

1. Detectar la situacion actual de cada
departamento y describir lo que se desea
conseguir mediante una reunioén el DTH.
2. Realizar el estudio sobre el impacto
que se tendra.

3. Realizar acciones para asegurar la
conformidad de los cambios que se
entregaran.

4. Analizar los recursos disponibles para
realizar la gestion del cambio.

5. Estudiar la rentabilidad al cambio
6.Realizar un taller sobre la gestion del
cambio, contratando un proveedor
externo.

7.Realizar una socializacion al cambio,
desarrollando seguimientos a las
actividades laborales de los
colaboradores dando directrices
puntuales a los procesos evaluados.

8. Cada area deberé establecer un plan
de cambio dentro de procesos puntuales
que sean participativo, viable y tenga
una optimizacion de recursos.

9. Sera presentado al departamento de
Talento Humano y aprobado.

*Internet
*Correo de
difusién
*Evaluacioén
de desempefio
*Evaluacioén
de potencial
*Instalaciones
EPN

*Internet
*Correo de
difusién
*Carteleras
fisicas
*Instalaciones
EPN

Numero de
evaluaciones 9 box
realizadas/nimero
de evaluaciones 9
box planificadas

Nimero de

retroalimentaciones

planificadas/Numero

de

retroalimentaciones

realizadas.
*Retroalimentacion
individual

Numero de acuerdos
cumplidos/NUmero
de acuerdos
planteado

Numero de talleres
realizados/nimero
de talleres
planificados *Reunion
Numero de procesos
optimizados/NUmero

de procesos

detectados

*Directora de

Talento Directo: $0
Humano

*Directora de Directo:
Talento $1000
Humano

*Directos del
departamento
de
Administracion
de Sistemas

*Proveedor
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Dimension
Compromiso

Factor
Reciprocidad

Iniciativa

Desarrollo

Taller
"SCAMPER
(corretear o
precipitarse)"

"Formador de
Formadores
EPN"

El objetivo del método SCAMPER es
activar el pensamiento creativo con
técnicas nemotécnicas, creando
herramientas que busquen facilitar la
asociacion de ideas mentales, esquemas
y ejercicios sistematicos.

*Realizar una reunién con todas las
jefaturas de la Institucion para
comentarles sobre el taller y poder
determinar los problemas existentes en
cada area.

*Realizar un informe sobre los
problemas por unidad administrativa.
*Determinar las &reas que participaran
en los dias de talleres.

(48 éreas evaluadas/5 dias de taller=10
areas por dia)

*Fijar el horario y la modalidad del taller
*1dentificar los conceptos de la
metodologia SCAMPER (sustituir,
combinar adaptar, modificar, poner en
otros usos, eliminar o minimizar y
reordenar e invertir)

*Encontrar plataformas virtuales gratis
para el desarrollo de la técnica.
*Realizar un taller informativo sobre el
método Scamper

*Realizar una mesa de trabajo con los
miembros de cada unidad administrativa
desarrollando el método e
implementando las ideas creativas.
*Presentar un informe sobre la
metodologia aplicada y las resoluciones
a cada departamento.

*Realizar un seguimiento a cada idea
aplicada y concluida.

1.Realizar una charla informativa virtual
sobre la socializacion de la ley en cuanto
al desarrollo y beneficios que existen en
el Centro de Educacion Continua.

2. Planificar con los colaboradores que
deseen una entrevista individual con el
departamento de Talento Humano para
poder comentarle sobre su plan de
carrera existente.

*Internet
*Intranet
*Correo de
difusién
*Material de
oficina
*Instalaciones
EPN

*Internet
*Licencia de
zoom
*Correo de
difusion
*Carteleras
fisicas

Numero de talleres
realizados/NUmero
de talleres
planificados

Nimero de
conflictos
solucionados/
Nimero de
conflictos detectados

Numero de charlas
realizadas/NUmero
de charlas
planificadas

*Taller

*Charla
informativa

*Directora de
Talento
Humano
*Director del
departamento
de
Administracion
de Sistemas

* Directores de
unidades
administrativas

*Directora de
*Talento
Humano

Directo:
$5000

Directa: $0
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Mejorar el
entorno en el
trabajo de los
colaboradores

respecto al

equilibrio
entre persona

y trabajo e
instalaciones.

Equidad

Reconocimiento

Dimension
Entorno en el
trabajo Equilibrio
personas-
trabajo
Factor
Condiciones

fisicas y humanas

Estrategias de
equidad y
reconocimiento

"Construyendo
mi equilibrio”

1. Crear politicas de equidad y
reconocimiento, estableciendo
lineamientos que ayudaran a la empresa
al fortalecimiento de su clima laboral,
alineadas a la mision, vision y valores
organizacionales.

2. Desarrollar campafias corporativas de
informacion y sensibilizacion que
ayuden a la equidad y reconocimiento,
mediante los canales de comunicacion.
3. Equidad: Revisar los manuales de los
diferentes subsistemas de TH, como, por
ejemplo: seleccion considerando la
perspectiva de género, etnia'y
preferencias sexuales.

4. Reconocimiento: Revisar las
actividades que existen en cada
departamento en base al reconocimiento
existente para cada actividad y conversar
con los lideres de cada equipo para que
puedan implementar reconocimientos
viables para su equipo. Como, por
ejemplo: antigiiedad

Horario Flexible

Primera opcion:

Permite reprogramar sus horas de
trabajo, siempre y cuando se cubra la
totalidad de la jornada laboral
establecida. Previo al consentimiento
del jefe inmediato.

Segunda opcion:

Permite a los profesionales extender su
jornada laboral en 9 horas de lunes a
jueves y reducir su jornada laboral los
dias viernes para cumplir con 6 horas de
trabajo. Previo al consentimiento del jefe
inmediato.

3. Realizar comunicados
organizacionales para la difusion de la
actividad

*Internet
*Licencia de
zoom
*Correo
*Intranet

*Internet
*Intranet
*Instalaciones
EPN

NUmero de politicas
desarrolladas/
NuUmero de politicas

investigadas *Politica
Numero de
camparfias
cumplidas/Nimero
de campafias
desarrolladas

NUmero de
colaboradores que
participen/ Nimero
de trabajadores
existentes bajo el
régimen LOSEP

*Horarios
Flexibles

*Directora de
Talento
Humano

* Directores de
unidades
administrativas

*Directora de
Talento
Humano

* Directores de
unidades
administrativas

Directo: $0

Directo: $0
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Campana
"Todos somos

Instalaciones EPN”

Elaborado por: Camila Carrera

Alto
Potencial

Medio
Potencial

Bajo
Potencial

Figura 14. Matriz Evaluacion 9 Box

Fuente: Welch, 2020

Realizar una inspeccion y evaluacién de
los riegos laborales y estandares de salud
y seguridad ocupacional que puedan
presentarse en la EPN.

1.Revisar la politica preventiva y gestion
integrada.

2. Analizar los resultados que provienen
de la encuesta riesgos laborales;
contemplando la evaluacion de riesgos,
la participacion de los colaboradores e
incorporar el anlisis de género.

3. Analizar las oportunidades de mejora
en al plan de prevencidn existente.

5. Realizar talleres sobre los accidentes
mas comunes en el trabajo con
proveedores externos.

7. Controlar la ejecucion, resultados y
satisfaccion de cada una de las
actividades.

Enigma.

*Internet
*Licencia de
zoom
*Correo de
difusion
*Intranet
*Puestos de
trabajo
*Carteleras
fisicas

Empleado

en desarrollo /
futuro super-estrella.

8 le
Dilema.
9 | 7

Considerar despido.

Directo:
$1000

*Directora de
Talento
Humano
*Departamento
de Seguridad y
Salud
Ocupacional

Numero de riegos
disminuidos /
Nimero detectados

*Campafia

|3

Empleado clave.

Empleado
super-estrella.
Empleado estrella
en su area.

| 4

Profesional de

buen desempeno.

Bajo
Desempeno

Medio
Desempeno

Excelente profesional
y muy confiable.

Alto
Desempeno
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4.13. Monitoreo

Para poder obtener un analisis permanente de las actividades planteadas y realizar un

seguimiento, es importante que los responsables de cada actividad desarrollada ya sea los lideres

de cada Unidad Administrativa, Departamento, Centro, Unidades Independientes y Facultades;

desarrollen encuestas de satisfaccion, informes, formatos de registro, formatos de aprobacion,

comunicados organizacionales y materiales audiovisuales.

La Direccion de Talento Humano debera desarrollar y entregar informes de los resultados de

las encuestas de satisfaccion, formatos de asistencia, formatos de aprobacion de las diferentes

actividades planteadas.

4.14. Evaluacion

4.14.1.

a.

4.14.2.

Sistema de Evaluacién

Se desarrollara evaluaciones en cada actividad plateada con el departamento de Talento
Humano mediante una reunion.

Se planificara reuniones con los diferentes departamentos para verificar los resultados de
las actividades realizadas.

Se realizard el seguimiento correspondiente a cada actividad para ir observando los

cambios de cada area administrativa.

Sistema de Control

Mediante la aplicacion del seguimiento a cada actividad se identificara el avance que se
obtuvo al realizar el plan de mejora.

Se realizara un formato de asistencia en cada actividad para realizar el seguimiento a los

colaboradores.

4.15. Destinatarios/as

Este proyecto esta destinado directamente al personal administrativo bajo el contrato LOSEP

de la Escuela Politécnica Nacional, ayudando a mejorar la percepcién del clima laboral.
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4.16. Cronograma

Tabla 11. Cronograma

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes 10

Semana

Actividades

"Conectados EPN"

"Panorama
Escuela
Politécnica
Nacional"

Evaluacion 9 box

" 180°"

i fwiNn

Taller "SCAMPER"

"Formador de
Formadores EPN"

“Estrategias de
equidady
reconocimiento”

"Contruyendo mi
equilibrio"

Campaiia “Todos
somos EPN”

Elaborado por: Camila Carrera
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CAPITULO V

Marco Conclusivo

Mediante el analisis realizado en el presente proyecto, se obtiene las siguientes conclusiones:

5.1. Conclusiones

En lo que se refiere al primer objetivo especifico planteado “Determinar el estado actual
del clima laboral en la Escuela Politécnica Nacional”, se pudo concluir que existe un
clima laboral aceptable (74.18%) en base a la escala porcentual determinada por el
Ministerio de Trabajo. Siendo la dimensidn de liderazgo la mejor evaluada con un 76.22
(muy bueno), seguido por la dimension de compromiso con un 73.99 (aceptable) y por

altimo la dimension de entorno en el trabajo con un 72.33 (aceptable).

Respecto al segundo objetivo especifico: “Realizar un analisis de los resultados
conseguidos mediante la encuesta aplicada para definir factores de mejora” se hizo la
evaluacion a 520 colaboradores de los cuales se obtuvo 420 encuestas respondidas al
100%, concluyendo que existen 10 subfactores con una escala porcentual muy buena
(credibilidad, motivacion, evaluacion, organizacion, independencia, identificacion,
integracion 'y herramientas) y 8 subfactores con escala porcentual aceptable
(comunicacion, participacion, cumplimiento, apertura al cambio, iniciativa, desarrollo,
equidad, equilibro persona-trabajo e instalaciones). Dentro del anélisis de datos se
identificd los departamentos que obtuvieron una puntacion regular: el departamento de
ciencias de alimentos y biotecnologia, centro de investigacién y control ambiental,

departamento de cultura, departamento de ingenieria y la direccién de posgrados.
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Finalmente, en cuanto al tercer objetivo especifico “Disefiar una propuesta de
intervencion para mejorar el clima laboral dentro de la Escuela Politécnica Nacional”, se
establecid mediante el andlisis de datos planes de mejora a cada uno de los subfactores
con puntuacion aceptable para poder incrementar su escala porcentual a muy buena
teniendo en cuenta la realidad de la empresa.

De acuerdo al estudio realizado se puede concluir que las organizaciones cuentan con
factores cambiantes de manera interna; por esta razén, es importante efectuar un
diagndstico de clima laboral ya que al contar con un ambiente éptimo junto con
compromiso, liderazgo y un buen entorno en el trabajo se obtendra los objetivos y metas

planteadas.

5.2. Recomendaciones

En base el apartado anterior de conclusiones, se proponen las siguientes recomendaciones:

Disefiar un plan de monitoreo y evaluacion interno con el objetivo de garantizar la
efectividad de las actividades planteadas en el plan de mejora de clima laboral a cargo de
direccion de Talento Humano.

Para la implementacion del plan de mejora en la Escuela Politécnica Nacional, se
recomienda realizar un seguimiento de las actividades segun los indicadores propuestos y
mantener el cronograma para conservar los subfactores con un indice de clima laboral
muy bueno y mejorar sustancialmente los subfactores con un indice de clima laboral
aceptable.

Se recomienda disefiar y establecer estrategias para mantener y fortalecer los factores
identificados con una escala porcentual muy buena, con el fin de conservar el clima

laboral en la Institucion.
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Una vez implementado el plan de mejora propuesto, se recomienda revisar los resultados
obtenidos de cada actividad con los lideres de cada area, con la finalidad de verificar la
aceptabilidad del plan propuesto dentro de la EPN.

Mantener la comunicacion entre todos los departamentos, lideres y pares con el objetivo
de mantener una retroalimentacion efectiva.

Para que este proyecto sea aplicado en otras organizaciones, es recomendable que se
realice un levantamiento de informacion de la realidad de la empresa y se elabore un plan
de intervencién que se ajuste a las necesidades registradas, considerando que cada

organizacion presenta un distinto entorno.
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ANEXQOS

Anexo 1. Comunicados organizacionales

1. Primer Comunicado

n ESCUELA

POLITECNICA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
NACIONAL

5
A

Parte importante de la administraciéon de Talento Humano
comprende la deteccion de distintas fuentes de conflicto que
puedan generar actitudes negativas en la Institucion y mermen
la motivacién de los equipos de trabajo, resultando en la pérdida
del sentido de pertenencia y el enfoque de cumplimiento de los
objetivos institucionales y bienestar de la Comunidad Politécnica.

En este sentido, la Direccion de Talento Humano pretende a
través de la medicion del clima laboral, identificar de forma
técnica y sistematica la percepcion de las y los servidores
publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo,
con el objeto de elaborar planes que permitan corregir de
manera priorizada los factores criticos identificados que afecten
el compromiso y la productividad del servidor, esto a fin de
mejorar la calidad en el servicio a la ciudadania.

Muy pronto, tendras la oportunidad de aportar al cambio.

2. Comunicado de Liderazgo

n ESCUELA
POLITECNICA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
NACIONAL

¢Sabias que un Buen Ambiente Laboral

se percibe cuando los jefes apoyan a su

equipo de trabajo y se preocupan por
sus necesidades?



3. Comunicado de Compromiso

ESCUELA
POLITECNICA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
NACIONAL

¢Sabias que un Buen Ambiente Laboral
se percibe cuando se promueve el
trabajo en equipo para juntos obtener
grandes resultados?

4. Comunicado Entorno en el Trabajo

KN .

SCUELA
POLITECNICA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
NACIONAL

R

¢Sabias que un Buen Ambiente Laboral
se percibe cuando la instituciéon se
preocupa por tu salud y seguridad
ocupacional?
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5. Comunicado de Lanzamiento

KN o

POLITECNICA
NACIONAL

La medicion de clima laboral permitira
conocer la percepcion global que los
servidores tienen de la Institucion.

Desde hoy, tienes la oportunidad de ser

parte del cambio.
iTu opinién es importante!

A continuacion, solventamos algunas
inquietudes:

¢Cuanto tiempo necesito para
responder la encuesta de Clima
Laboral?

Responder la encuesta toma 10
minutos aproximadamente.

¢Cudles son las opciones de respuesta
que tienes en la encuesta de clima
laboral?

-Nunca

- Casi Nunca

- A veces

- Casi siempre
- Siempre

6. Comunicados de Recordatorios

KN .

POLITECNICA
NACIONAL

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

©

¢AUN no has respondido

la encuesta de clima laboral?

Te recordamos que
iHOY es el ultimo dia!

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

R

¢Cuando se da por finalizada la
encuesta?

La encuesta termina cuando se haya
seleccionado el boton “ENVIAR", a
partir de ello se bloqueara el ingreso.

iQuiénes pueden contestar la
encuesta?

Todos los servidores y servidoras bajo
el régimen LOSEP.

¢Cémo se garantiza la
confidencialidad en las respuestas
que doy en la encuesta?

La encuesta es completamente
confidencial, puesto que no requieres
registrar tu nombre.

| © R

POLITECNICA
NACIONAL

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

®

No olvides responder la
encuesta de Clima Laboral.
Nuestro deber es dar ejemplo.

iContribuye al cambio!
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Anexo 2. Encuesta de Clima Laboral del MDT

Encuesta para la Medicion de Clima Laboral emitida por el Ministerio de Trabajo

a. Género: Femenino

Masculino:

b. Edad: Menor de 25
0 mas

Entre 25y 35 afios

Entre 36 a 46 afios

Entre 46 a 55 afios

56 afios

antiguedad en la Institucion: 1 afio o0 menos

de 10 afios

De 2 afios a 3 afios

De 4 afios a 6 afios

De 7 afios a 10 afios

Mas

d. Unidad Administrativa

Escala de Likert

No aceptacion

Indecisién

Aceptacion

Componente Factor

Subfactor

Pregunta

Nunca | Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Liderazgo Influencia

Credibilidad

1. Mi jefe aplica sus conocimientos
al gestionar el trabajo de su equipo

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

Motivacion

3. Mi jefe(a) demuestra interés en
las actividades que desempefio para
el cumplimiento de objetivos.

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

Credibilidad

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

6. Mi jefe(a) es consecuente en sus
acciones.

Sentido de

Compromiso )
P Pertenencia

Integracion

7. Existe compromiso por parte del
equipo para el logro de metas
institucionales

8. Mis compafieros de trabajo me
apoyan cuando lo necesito

9. Cuando mis compafieros se
enfrentan a situaciones dificiles en
su trabajo, establecen relaciones de
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apoyo

10. En mi Institucién la
colaboracién de los miembros del
equipo es habitual para el
cumplimiento de las tareas.

Liderazgo

Interaccion

Comunicacion

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

12. Mi jefe(a) realiza reuniones
periddicas para informar novedades,
procesos y procedimientos
institucionales.

13. Mi jefe(a) rechaza el chisme
como medio para conseguir
beneficios.

14. Mi jefe(a) comparte ideas e
informacién libremente con su
equipo

15. Mi jefe (a) realiza
retroalimentacion permanente

Participacion

16. La comunicacion entre los
directivos y los colaboradores de la
Institucioén es fluida

17. Mi jefe(a) es accesible para
recibir opiniones y sugerencias de
sus colaboradores.

18. Considero que toman en cuenta
mi opinién cuando se me asignan
tareas.

Orientacion a
resultados

Evaluacion

19. Mi jefe(a) evalla el trabajo
realizado por sus colaboradores

20. 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 desempefio
a futuro.
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Organizacién

21. Mi jefe(a) planifica y organiza
el trabajo con anticipacion

22. Mi jefe(a) orienta y revisa con
frecuencia las actividades de sus
colaboradores

23. Los colaboradores tienen
conocimiento de las
responsabilidades de su puesto y de
los resultados esperados de su
gestion

Compromiso

Sentido de
Pertenencia

Identificacion

24. Prefiero permanecer en esta
Institucion, aunque ganara lo mismo
en otra.

25. Mi Institucion es un buen sitio
para trabajar, comparandola con
otras Instituciones que conozco

26. Conozco y estoy identificado
con la misién, vision, principios,
valores y normas de la Institucion.

27. Esta Institucién produce
resultados Utiles, agiles y oportunos
a los usuarios internos y la
ciudadania.

Reciprocidad

Reconocimiento

28. Mi trabajo es valorado, es
importante y genera logros
personales

29. En mi puesto de trabajo se
valora mis habilidades y el potencial
para aprender

Liderazgo

Orientacion a
resultados

Cumplimiento

30. La Institucion me permite medir
y dar seguimiento a los resultados
de mi trabajo

Independencia

31. Tengo la posibilidad de tomar
decisiones para agilitar mi trabajo y
lograr los resultados requeridos

32. En mi area de trabajo puedo
optimizar el tiempo y los recursos
disponibles para realizar las tareas
que son evaluadas por mi jefe
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Cumplimiento

33. Los tiempos establecidos para
las tareas asignadas son faciles de
cumplir

Compromiso

Adaptacion al
Cambio

Apertura al
cambio

34. La Institucién promueve y
apoya los cambios que se generan
en el trabajo

35. En mi Institucion si se detectan
errores en el trabajo se toman
acciones para rectificar y mejorar a
futuro

Iniciativa

36. En mi &rea se ponen en marcha
iniciativas para mejorar el servicio
al usuario interno y la ciudadania

37. En mi lugar de trabajo los
colaboradores tenemos autonomia y
libertad para innovar, aportar con su
iniciativa a tareas y procesos

Entorno de
Trabajo

Condiciones
fisicas y
Humanas

Instalaciones

38. La infraestructura de la
Institucion, es adecuada para las
actividades que desarrollo

39. Mi lugar de trabajo es
fisicamente seguro y confortable.

Herramientas

40. Las herramientas de trabajo que
utilizo estan adaptadas para cumplir
con mis actividades

41. Cuento con las herramientas
necesarias para lograr los objetivos
propuestos en mi puesto de trabajo.

Instalaciones

42. Las condiciones fisicas y
ambientales de mi area laboral me
facilitan el trabajo y los servicios
que presto

Equilibrio
persona-trabajo

43. Considero que mi lugar de
trabajo influye en mi estado de
animo de manera positiva

Compromiso

Reciprocidad

Desarrollo

44. La Institucion me brinda las
oportunidades de mejorar mis
habilidades, aptitudes y
actualizarme en conocimientos
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45. La Institucion entrena a los
colaboradores, desarrollando sus
habilidades y de esta forma propicia
la eficiencia en el desempefio

Entorno de
Trabajo

Condiciones
fisicas y
Humanas

Equilibrio
persona-trabajo

46. La Institucion me permite
equilibrar mi vida personal con mi
vida laboral

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

48. En mi &rea de trabajo tenemos
practicas que ayudan a lograr el
equilibrio entre el trabajo y mi vida
personal

Compromiso

Reciprocidad

Equidad

49. En mi unidad tenemos las cargas
de trabajo bien repartidas y sin
favoritismos

50. En mi Institucidn todos los
colaboradores somos tratados por
igual,

independientemente de su edad, de
su género, de su etnia, de su
orientacion sexual

Adaptado de: Ministerio de Trabajo, 2018
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