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RESUMEN

El presente informe expone la sistematizacion de la experiencia de medicion
de Clima Laboral en el Instituto Nacional de Donacion y Trasplante de Organos,
Tejidos y Células, INDOT, y propuesta de plan de mejora en la ciudad de Quito, en
el periodo enero a julio 2017. EI cumplimiento de ese interés fue posible al tomar
como fundamento las bases tedricas de la corriente cognitiva de la psicologia y
realizar una investigacion de campo con enfoque mixto. Para el proyecto se entendid
que la construccion de un ambiente de trabajo saludable depende de factores
organizacionales y personales que configuran un clima muy relevante para alcanzar
los objetivos estratégicos de la organizacion y el bienestar de sus miembros. La
aplicacion de un cuestionario de clima permitid identificar las percepciones de los
servidores en relacién al ambiente de trabajo imperante en el Instituto. La aplicacion
de un procedimiento analitico-descriptivo de la informacion estadistica propicio
identificar que el clima laboral era favorable, pero con aspectos a fortalecer en
relacién a la autonomia y autoconfianza, la comunicacion, el liderazgo, la innovacion
y la sinergia del equipo de trabajo. Debido a esas debilidades se propuso un plan de
mejora que contiene acciones para establecer una perspectiva positiva del clima

laboral en el Instituto.

Palabras claves: clima laboral, medicion de clima, plan de mejora, sistematizacion



ABSTRACT

This report exposes the systematization of the experience of measuring the
labor climate of the Instituto Nacional de Donacion y Transplante de Organos,
Tejidos y Celulas, INDOT, as well as the plan for improvement in the city of Quito
during the period between January and July of 2017. The completion of such was
possible by using the theoretical bases of cognitive standard of psychology while
realizing a mixed focus field study. The basis of the project assumes that the
development of a healthy workplace environment depends of organizational and
personal factors that contribute to an environment that is relevant in the achievement
of the strategic objectives of the organization as well as the wellbeing of it’s
members. The use of a questionnaire about the work place climate helped in the
identification of the perception of servers in relationship to the prevailing
environment of the institution. The implementation of an analytical / descriptive
process to the statistical information aided in identifying that the workplace
environment or climate were favorable albeit with aspects that could be strengthened
in relation to; autonomy and confidence, communication, leadership, innovation and
team synergy. An action plan was proposed in order to establish a positive

perspective on the workplace environment of the institution.

Key words: Workplace Environment, environment measuring, action plan,
systematization.



INTRODUCCION

Junto al desarrollo y expansion de las organizaciones, se reporta una
evolucion en la exigencia que se hace a sus miembros y a la gestion de ese talento.
Es por ello que las investigaciones centradas en los factores que afectan o ponen en
riesgo su labor resultan de vital importancia para generar transformaciones a favor de
un cambio en las percepciones de los empleados. De esta forma se logra un mayor
compromiso, lo cual incide directamente en el cumplimiento de los objetivos
empresariales y en el éxito de la empresa.

Como uno de los factores incidentes en el bienestar y satisfaccion de los
colaboradores se ubica el clima laboral. La percepcion de los miembros de una
empresa respecto a la dinamica interna y externa de su puesto de trabajo y de la
organizacion en general, depende de una serie de factores y ademas incide en la
construccidn de un espacio laboral 6ptimo y favorable para todos sus miembros.

La interaccion, participacion, reconocimiento y recepcion de los criterios de
los colaboradores generan un determinado clima laboral. Cada una de esas
dimensiones ha de establecerse y desarrollarse de forma correcta para que las
personas se encuentren comprometidas con la empresa o institucion a la que prestan
servicio. Ante un entorno favorable es posible mejorar las condiciones, procesos y
logros de la organizacion.

Reconociendo la importancia de un ambiente de trabajo propicio, se hizo
necesaria la realizacién de una intervencion en una institucién publica del Ecuador
para identificar y establecer una perspectiva positiva del clima laboral. Por ello, fue
oportuno diagnosticar y, posteriormente, medir las percepciones de los colaboradores
a través de un procedimiento metodoldgico factible para determinar las fortalezas y

debilidades que presentaba el Instituto Nacional de Donacion y Trasplante de



Organos, Tejidos y Células (INDOT) en relacion al clima laboral, satisfaccion y
percepcion de sus trabajadores.

Todo este analisis sustent6 la propuesta del plan de mejora con acciones que
contribuyeran a la satisfaccion del personal, para asi lograr la competencia, la
productividad deseada y la optimizacion del tiempo en el Instituto. Luego de
terminado el proyecto, desde la fase de diagndstico hasta la de sugerencias, se

presenta en este informe la sistematizacion de esa intervencion.



PLAN DE SISTEMATIZACION

1. Datos informativos del proyecto

1.1. Nombre del proyecto
Sistematizacion de la experiencia de medicion de Clima Laboral y propuesta
del Plan de Mejora en el Instituto Nacional de Donacion y Trasplante de Organos,

Tejidos y Células-INDOT, en la ciudad de Quito el periodo enero a julio 2017.

1.2. Nombre de la institucion
El proyecto se realizo en el Instituto Nacional de Donacion y Trasplante de

Organos, Tejidos y Células.

1.3. Tema que aborda la experiencia

La experiencia se centro en el andlisis y mejora del clima laboral, a partir de
dimensiones como autonomia — autoconfianza, trabajo en equipo, bienestar,
liderazgo, ética, comunicacion e innovacion. Para cumplir con ese interés se
establecieron métodos e instrumentos de investigacién que propiciaron realizar una
medicion, con la que se corrobord que los servidores tienen una percepcion positiva
del clima laboral dentro del Instituto, sin embargo, en la cuantificacion se
encontraron ciertas debilidades en los factores medidos, los cuales no representaban
un problema, pero eran necesario mejorarlo para obtener todas las ventajas de un
ambiente laboral favorable y lograr mayor interés y satisfaccion de los servidores.
Debido a que, segun Navarro, Garcia, y Casiano (2014) un ambiente de trabajo
saludable garantiza un mayor compromiso de los empleados con los objetivos
estratégicos de la organizacion, asi como un funcionamiento interno factible para

alcanzar el exito y lograr el bienestar de todos los miembros.



1.4. Localizacion
La intervencion se realizd en INDOT. La organizacion esta situada en la
Ciudad de Quito, Provincia de Pichincha. Especificamente se ubica en Yaguachi E6-

68 y Numa Pompillo Llona, Barrio “El Dorado”, Quito — Ecuador.
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Figura 1: Localizacién de la empresa donde se realiz6 el proyecto. Tomado de Google maps, 2017

2. Objetivo de la sistematizacion

La intencion fundamental de la sistematizacion radica en realizar un analisis
de la experiencia de medicion de clima laboral en el INDOT, y del disefio de la
propuesta de plan de mejora. Esta evaluacion permitird reconocer las fortalezas o
debilidades que presentd el proyecto, asi como sus resultados con relaciéon al
procedimiento de cuantificacion de las percepciones de los servidores con relacién al
ambiente de trabajo.

Con la sistematizacién no solo se reconocera la incidencia del proyecto desde
el punto de vista organizacional, sino también se expondran los resultados de la
medicién, los cuales ayudaron a identificar las necesidades de los beneficiaros y las

posibles acciones a realizar para generar la transformacién de las debilidades



presentes en dimensiones claves que garantizan la presencia de un clima laboral
amigable y saludable.

Ademas, es de interés reconocer los logros de aprendizaje a nivel académico
y organizacional que se obtuvieron como consecuencia del proyecto, lo cual es
positivo para la consolidacion de competencias profesionales y para estudios futuros
interesados en realizar una medicion de clima organizacional en otras instituciones o
empresas.

Se pretende obtener informacion y elementos de valor necesarios para
reconocer y sugerir la generalizacion del plan de mejora en consecuencia con Sus
limitaciones o implicaciones. Por tanto, se sistematiza el proyecto para determinar
los aspectos y factores esenciales que se han de considerar ante otras experiencias
interesadas en la medicion de las percepciones sobre el ambiente de trabajo.

También se persigue el objetivo de determinar las reacciones de los
participantes, la colaboracion y progreso de su conducta en torno al desarrollo del
proyecto. Todo esto viabilizara la apropiacion de conocimientos sobre la experiencia
académica y laboral, lo cual serd de vital importancia para la consolidaciéon de la
cultura organizacional. Con la sistematizacion sera posible reconocer si se gener6 un
escenario de trabajo saludable y ambientalmente amigable.

Considerando lo anteriormente expuesto, puede reconocerse que la
sistematizacion analizara el proceso del proyecto, mediante la decodificacion de toda
la informacion recopilada en la organizacién y los cambios generados a partir de la
realizacion de cada una de sus fases. Con todos esos datos sera posible reconocer los

impactos, beneficios y aportes de la investigacion.



3. Eje de la sistematizacion

La corriente cognitiva de la psicologia ofrece las bases y fundamentos para
entender y teorizar sobre el clima laboral. Desde este enfoque se reconoce que los
seres humanos presentan percepciones diferentes, en correspondencia con sus
necesidades y préacticas anteriores, las cuales direccionan su comportamiento en
multiples escenarios, por ejemplo, en las organizaciones donde laboran.

Esas percepciones determinan la satisfaccion de los trabajadores y desde los
estudios cientificos se ha demostrado que inciden en la construccion de un entorno de
trabajo favorable para el alcance de las metas de las empresas o instituciones.
Aunque la tesis es defendida y comprobada por varios autores como Dessler (2012);
Galicia, Garcia y Hernandez (2014); Segredo (2013); Feris y Castro, (2011); no
pueden obviarse los elementos tedricos que contribuyen en la comprension del clima
laboral.

A través de la revision bibliografica se conoce que para los estructuralistas
Forehand y Gilmer (citado en Dessler, 2012), se trata de un grupo de elementos que
identifican y diferencian la dindmica de una organizacion e inciden en el
comportamiento de sus miembros. Por tanto, el entorno laboral varia de una
organizacion a otra y modifica las posturas del talento humano que la conforma.

Las propuestas subjetivas entienden al clima laboral desde las visiones que
presenta el talento humano, es decir, se concibe como la percepcion que ellos
presentan de la organizacion. El criterio de los empleados dependera del ambiente
donde se inserte y, por tanto, motivara un determinado comportamiento (Halpin y
Crofts, 1962 citado en Garcia, 2003).

Chiavenato (2011) concuerda con el criterio anterior al sefialar que el

ambiente laboral estd muy relacionado con la satisfaccion del talento humano vy el



compromiso que posea con la empresa. En correspondencia con esos elementos se
determina si el clima es favorable o desfavorable.

Garcia (2003) plantea una aproximacion tedrica mas integral al definirlo
como las “percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja
y la opinion que se ha formado de ella en términos de variables o factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura,
entre otras” (p. 10). Es asi que, la construccion del clima laboral depende de
percepciones, valores, relaciones, conductas y de condiciones ambientales,
comunicativas y laborales, propias de los escenarios organizacionales.

En la conformacion de todas esas percepciones y valores media la
satisfaccion y la motivacion. Aunque se emplean como términos similares no son
sinénimos. La satisfaccion no implica que los trabajadores se encuentren motivados,
sin embargo, la motivacién, que es algo mas, si evidencia que existe cierto bienestar,
que ayuda a un mejor desempefio. Por ejemplo, ante empleados satisfechos existiran
menos riesgos de ausentismos; ante trabajadores motivados habra esa particularidad,
mas una mayor dedicacion y entrega por la labor que se realiza (COPEME, 2009).

En esta sistematizacion se asumird que el clima laboral es la sumatoria de
todas las percepciones que tienen los trabajadores del entorno, sobre los vinculos
interpersonales y el entorno fisico donde desarrollan las actividades diarias de la
empresa u organizacion. Se entendera que el clima laboral esta mediado por factores
personales y organizacionales. De forma resumida puede plantearse que en su

construccidn intervienen los siguientes elementos:



Percepcidn
de clima
laboral

Factorss de
trabajo

Figura 2: Factores que determinan en clima laboral. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Debido a la interrelacion de los factores presentes en la figura 2, en la
actualidad, segun Pacheco (2010), los modelos de gestion rigidos y piramidales estan
siendo intercambiados por “organizaciones descentralizadas, con una gestion
participativa que estimula el trabajo en equipo y la conformacién de grupos
autodirigidos, y que ademas busca el consenso y compromiso en el establecimiento y
consecucion de los objetivos tanto individuales como organizacionales” (p. 71).

Estas nuevas pretensiones obligan a cumplir con condiciones o
“competencias” como el liderazgo, el trabajo en equipo, y la resolucion de conflictos.
El trabajo en equipo es una herramienta para incrementar la efectividad corporativa,
mientras que la resolucion de conflictos depende de la capacidad de escuchar por
parte de todas las estructuras presentes en el organigrama institucional, de
comprender el origen de los problemas e identificar las soluciones para tomar las
decisiones, teniendo presente el uso del lenguaje y el respeto hacia todas los
miembros o areas de la organizacion (Hiriart y Olivares, 2014).

La gestion de cualquier emprendimiento organizacional depende del valor
otorgado a la habilidad de influir en los demas, de conocer como emplear y dirigir

sus motivaciones y capacidades en pos de un propoésito colectivo. No se trata solo de



trabajar juntos, sino que es necesario el aprovechamiento del talento humano en el
proceso de produccién de manera que no existan barreras que impidan el
cumplimiento de las metas e intereses.

En las empresas, los jefes limitan las acciones de comunicacion corporativa a
las reuniones, el funcionamiento de Intranet, y el correo; de ahi que resulte frecuente
encontrar colectivos laborales carentes de la cohesion requerida para cumplir las
metas. Contrario a ello se requiere de un liderazgo participativo y transformador de
dindmicas, que lejos de privar la autonomia y la autoconfianza, favorezca un
ambiente de trabajo saludable.

El liderazgo parte de la gestion de las relaciones, y su éxito radica en saber
como dirigir a las personas, influir en un mejor desempefio, teniendo en cuenta dos
premisas fundamentales: la capacitacion y la motivacion. Entre las conductas que un
lider requiere para beneficiar la construccion de un clima laboral favorable se
encuentra el brindar confianza, es decir, que los empleados acudan a €l ante cualquier
motivo que ponga en riesgo los propoésitos de la empresa. También incide la
percepcion de la integridad y la credibilidad de la persona (Serrano y Portalanza,
2014).

Segun Segredo (2013), un lider exitoso logra que los trabajadores y socios se
sientan comprometidos con la organizacion. En este ambiente fluyen de mejor
manera las dinamicas productivas con la promocion de creatividad e iniciativas. Por
el contrario, un jefe que no logre la empatia con los obreros demora en recibir las
ventajas que ofrece contar con un colectivo motivado por el sentido de pertenencia y
el trabajo en equipo.

Las particularidades del ambiente de trabajo, los intercambios internos,

especificamente los que se establecen entre las autoridades y los subordinados, las



conductas de los empleados y sus criterios respecto a la organizacion favorecen la
construccion de un ambiente laboral que determina la motivacién o no de los
colaboradores.

No obstante, un estudio interesado en medir esos factores debe reconocer que
varian en correspondencia con las particularidades de la empresa, asi como de sus
necesidades. Ademas, a traves de los trabajadores sera posible identificar debilidades
o fortalezas al respecto, ya que cada uno de los elementos incide en su bienestar y
condicionan sus criterios y conductas (Garcia, Escalante y Quiroga, 2013).

El clima laboral que la organizacion maneje, de cierta manera, determinara
las actitudes y acciones que los miembros de la organizacion realicen, asi como las
diferentes actividades y procesos que sucedan internamente.

La identificacion con la empresa, la creacion del sentido de pertenencia, la
promocion de la informacion adecuada sobre la corporacion, mayor motivacion y
productividad; la reduccién de conflictos laborales y problemas funcionales,
constituyen, al decir de Gonzalez (2014) las principales ventajas que ofrece un
ambiente laboral saludable y seguro. Ademas, se refleja en las relaciones de la
compafiia con el contexto y este a su vez hacia la entidad.

Desde la perspectiva de Garcia (2009), puede reconocerse que al conocer el
clima laboral se obtienen percepciones sobre la dinamica interna de las
organizaciones que permiten:

e Conocer criterios que revelan el sentir de los colaboradores a partir de
la presencia o no de determinadas condiciones o elementos.
e Identificar la dinamica interna en funcion de los vinculos, la

comunicacion, el control y la asignacion del trabajo.
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e Motivar cambios internos a favor del bienestar de los empleados y del
éxito de la organizacion.

e Consolidar los flujos y canales de comunicacion.

e Elaborar estrategias de cambio a favor del publico interno y externo.

No obstante, el transito hacia la construccion de un clima laboral favorable no
es un proceso arbitrario; responde a un esquema que requiere explorar una serie de
condiciones presentes en la organizacion. Cuando los trabajadores, socios o
empresarios conocen la funcién que ejercen en el cumplimiento de las estrategias de
las compafiias, de qué depende el éxito de la empresa, como les repercute
salarialmente y en otras retribuciones y qué implicaciones tiene en la sociedad, las
emociones psicoldgicas aumentan, y el talento y las competencias profesionales se
ponen en funcidn de unir las piezas de la produccion (Perilla, 2014).

Por tanto, las propuestas de transformacion no pueden realizarse de forma
espontanea, han de ser el resultado de una investigacion de campo que esté enfocada
a diagnosticar la situacion interna de las empresas o instituciones (Salazar, Guerrero
y Machado, 2009).

Es por ello que durante la realizacion del proyecto de intervencion se
establecié un procedimiento metodologico que permitié la realizacién de un
Diagnostico Organizacional. En funcion de las necesidades encontradas, se procedid
a una medicion del clima laboral para identificar a través de la percepcion de los
servidores, el estado de la institucion pablica en cuanto a aspectos organizacionales,
comunicativos y personales. Los resultados obtenidos sustentaron la propuesta del
plan de mejora para contribuir a la satisfaccién del personal y asi lograr la
competencia, la productividad deseada y la optimizacion de la calidad de los

servicios del Instituto.
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4. Obijeto de la sistematizacion

La sistematizacion se realiza tras el interés de identificar los beneficios o
dificultades que presentd la experiencia, asi como los resultados generados con la
intervencion, lo cual garantizara reconocer los aportes de un proceso que combind la
teoria y la practica durante la medicion de clima laboral en INDOT, y la propuesta de
plan de mejora, en el periodo de enero a julio de 2017. Por tanto, el enfoque central
que se asume se relaciona con los postulados tedricos existentes sobre el clima
laboral, sus dimensiones y los procedimientos o relaciones que se deben realizar para
lograr un ambiente de trabajo amigable y saludable, que estimule el logro de los
objetivos organizacionales.

En funcion de esos fundamentos se sistematizaran aspectos como: resultados
de la medicion, analisis de la situacion presente en INDOT Yy estrategias o acciones
de mejoras propuestas. Estos puntos se ubican en tres momentos, los cuales

representan o resumen el objeto fundamental de la sistematizacion:

Se realiz6 a través de un
cuestionario que indagaba
sobre las percepciones de los

servidores en relacion a

Consistio en determinar el
estado de la institucion pablica
en cuanto a aspectos

organizacionales,
comunicativos, relaciones, y
factores similares que incidian
en la generacién de un
determinado clima laboral.

autonomia — autoconfianza,
trabajo en equipo, bienestar,
liderazgo, ética, comunicacién
e innovacion. Con esa
seleccion de indicadores fue
posible conocer las
percepciones que existian al
respecto y determinar las
elementos que no podian faltar
en la propuesta.

Se definieron y elaboraron las
acciones de mejora que se
propusieron para responder a
las necesidades de los
empleados y transformar las
debilidades del Instituto.

Figura 3: Etapas de la experiencia que generaron la informacién para estructurar la sistematizacion.

Elaborado por: Bravo Gaona (2017)




En cada una de las etapas, presentes en la figura 3, se genero la informacion
necesaria que se expone y analiza en este ejercicio académico. Es por ello que, a
continuacion se muestran esos datos que permitieron conocer una vision de la
organizacion con relacion a la percepcion que sobre el clima laboral tenian los
empleados. Luego, en funcion de esos resultados, se reconocen los logros de las
acciones propuestas y su impacto a favor de una transformacion en el ambiente
laboral existente.

Ademas, el objeto de la sistematizacion se concentrara en el reconocimiento
de los aspectos metodoldgicos y de medicion de clima que genero la intervencion; asi
como en la identificacion de los beneficiarios. También se reflexionard sobre los
aportes, contradicciones o debilidades de la experiencia, a partir de la conducta
asumida por cada uno de los participantes en el proyecto y las acciones ejecutadas
para transformar la percepcion de los colaboradores y lograr un ambiente de trabajo
mas saludable e idoneo para alcanzar los objetivos institucionales. Es decir, con la
sistematizacion se resaltaran aquellos aspectos que constituyeron impactos, ya fuesen
negativos o positivos.

Cada uno de esos elementos permitird identificar los logros de aprendizaje, en
funcién de las mdltiples experiencias cognitivas y practicas que se sucedieron
durante la realizacion del proyecto, es decir, de enero a julio de 2017. Ademas, se
reconoceran las innovaciones o implicaciones de la intervencion, asi como su

incidencia en el bienestar de los empleados y el funcionamiento del Instituto.

5. Metodologia de la sistematizacion
El estudio dentro de las organizaciones es un proceso sumamente complejo,
debido a la dinamica de la institucion, del entorno y de los factores humanos. Por

tanto, se requirio de la determinacion de un procedimiento metodoldgico efectivo
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que se ajusto a las intenciones del proyecto. Respondiendo a ese interés, se realizo
una investigacion con enfoque mixto, es decir se emplearon técnicas de recogida de
informacion cualitativa y cuantitativa.

Primeramente se aplicO un cuestionario sobre Diagnostico Organizacional a
42 servidores. La herramienta se dividid en seis dimensiones enfocadas hacia:
relaciones, estructura, liderazgo, propdsito, recompensa, y mecanismos utiles.

Tambien se incluyo la variable entorno, con lo cual fue posible medir el
escenario externo, permitiendo cuantificar de forma ordenada las actividades y los
procesos de cada una de las areas del sistema organizacional. Con ello se buscé

identificar las debilidades, que afectaran el ambiente de trabajo.

Proposito
¢ En qué negocio
estamos?
Relaciones
Estructura
£ Como tratamos Liderazgo . ai
los conflictos entre ) ) ) £L0mo divi-
personas? ¢ Alguien cuida dimos el tra-
de mantener bajo?
¢ Con tecnologias? equilibradas las
casillas?

@ Mecanismos Recompensas
auxiliares

i Cuentan con
i Contamos con incentivos to-
las tecnologias das las tareas

adecuadas? @ necesarias?

Ambiente externo

2

Figura 4: Dimensiones evaluadas con el cuestionario de Diagnostico Organizacional. Tomado de

Modelo de Seis-Cajas de Weisbord (1978)

La relacion entre las dimensiones, que se muestra en la figura 4, aparece en el
cuestionario suministrado, el cual fue el Modelo de Seis-Cajas de Weisbord (1978).
Sus 35 items ayudaron a medir los indicadores ya mencionados (Anexo 1), a través

de la interpretacion de los datos.
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Los resultados arrojados con esta técnica corroboraron que, ante los problemas en la
estructura, las relaciones y el entorno se hacia necesario medir el clima laboral, por
lo que se aplic6 un nuevo cuestionario a 45 servidores (Anexo 2), con la
intencionalidad de cuantificar sus percepciones en relacion a los siguientes factores:
e Autonomia - autoconfianza
Midié el nivel del individuo de sentir, pensar y tomar decisiones por si
mismao.
¢ Sinergia del equipo de trabajo y colaboracion
Se pregunt6 por la cohesion y la solidaridad que existia entre los compafieros.
e Estabilidad y bienestar
Se indago sobre la firmeza o seguridad del espacio o lugar determinado en el
que los servidores realizan sus actividades diarias.
e Liderazgo
Se determindé como influia en la manera de pensar o de actuar de los
servidores y la capacidad de tomar la iniciativa, proporcionar ideas innovadoras para
el desarrollo de su trabajo.
e FEtica e integridad
Se midid la capacidad de actuacion en consecuencia con lo que se dice o lo
que se considera que es importante.
e Comunicacion
Se interrog6 sobre la trasmision y recepcion de la informacion tanto interna o
externa.
e Innovacion
Se indag0 sobre la aplicacion de nuevas ideas que facilitaran el desarrollo del

trabajo.
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Adicional al cuestionario, se aplicaron otras técnicas como:

e Reuvision bibliogréafica: se usd para recopilar los postulados presentes en la
literatura que orientaron al proyecto en relacion a las definiciones vy
particularidades que presentan los términos objeto de estudio.

e Observacion participante: permitié la recopilacion de informacion en la
unidad de analisis a través de la presencia del investigador. Esta técnica
cualitativa permitio identificar como se producia la convivencia diaria de los
publicos internos dentro de su entorno laboral. Para ello se realizé un registro
de todos los hechos, incluso los de menor trascendencia, con el fin de
establecer el ambiente de trabajo.

Luego de la aplicacion de este cuestionario, un procedimiento analitico-
descriptivo permitié la identificacion y exposicion de las causas generales que
sustentaban la presencia de un clima laboral favorable para el bienestar de los
servidores y para la consecucion de los objetivos institucionales, pero con algunas
limitaciones. De acuerdo con Hernandez et al. (2012), este procedimiento permite
reconocer determinadas consecuencias a partir de puntuales premisas sobre el
ambiente de trabajo y las percepciones de los servidores en relaciéon a dimensiones
claves sobre la organizacion y el individuo, las cuales determinan la presencia 0 no
de un clima insatisfactorio, perjudicial o poco favorable. En funcion de esos

resultados se elabord la propuesta de mejora.

6. Preguntas claves
Para la sistematizacion se formulan los siguientes tipos de interrogantes en

correspondencia con las etapas o procesos que se analizaran del proyecto:
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6.1. De inicio

¢Cual es la situacion organizacional del Instituto?

¢ Como es el ambiente de trabajo en la institucion pablica?

¢Como se logra la participacion de los servidores para conocer Sus
percepciones sobre el funcionamiento organizacional del Instituto?

¢ Como reconocer las necesidades y percepciones de los servidores?

6.2. De interpretacion

¢Como es la autovaloracion, la innovacion, la comunicacion, la sinergia del
equipo de trabajo, la ética, y el liderazgo a lo interno de INDOT?

¢Cbémo incide el funcionamiento del Instituto en el clima laboral?

¢Como incide el clima laboral en el desempefio de los servidores?

¢Como influye el ambiente de trabajo en el logro de los objetivos

institucionales?

6.3. De cierre

¢ Qué acciones propician una mejora del clima laboral en INDOT?

¢ Cuales fueron las reacciones de los servidores?

¢ Como aporta el proyecto a la instituciéon?

¢Cuales son los beneficios del plan de mejora para los servidores del

Instituto?

7. Organizacién y procesamiento de la informacion
Como se explicd con anterioridad, la medicion del clima organizacional se
realizd a través de un cuestionario que indagaba sobre las percepciones de los

servidores en torno a autonomia — autoconfianza, trabajo en equipo, bienestar,
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liderazgo, ética, comunicacion e innovacion. Con esa seleccion de indicadores fue
posible organizar de forma efectiva la informacion recopilada en INDOT vy calificar
las percepciones que existian al respecto. Esto facilitd el reconocimiento de
debilidades especificas en los factores que intervienen en la construccion de un

entorno laboral saludable.

Luego de la aplicacion de las herramientas de investigacion de campo fueron
tabuladas y se generaron los datos que se presentan a continuacion, los cuales se

exponen por factores.

7.1 Datos Demograficos

Tabla 1.

Composicion de la muestra por género

GENERO SERVIDORES
Hombres 18
Mujeres 27

Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

En la medicion de clima laboral que se realizé en INDOT participaron un

total de 45 servidores. De ellos, 40% son hombres; mientras que el 60% son mujeres.

Edad de los Servidores
Tabla 2.

Composicion de la muestra por edad

EDAD SEVIDORES
Menos de 25 afios 0
25-35 25
36 - 45 12
46 - 55 7
Mas de 56 1

Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

18



Como puede evidenciarse la mayoria de los servidores tienen entre 25 y 35
afios, lo cual demuestra que la poblacion estd compuesta mayoritariamente por
personas jovenes, también porque el segundo rango mas significativo es el que
comprende las edades de 36 a 45 afios. Por su parte existe menor significancia entre

46 y 55 y més de 56 afios con solo 8 servidores.

7.2. Resultados por factores

Para las preguntas por factores se propicio una escala de seleccion mdaltiple

con el significado que se muestra en tabla 3.

Tabla 3.

Descripcion de las escalas presentes en el cuestionario de medicién de clima laboral

ESCALAS PUNTAJE SIGNIFICADO
Presencia de una percepcion de un ambiente
Nunca 1 Lo . L
insatisfactorio y perjudicial.
Pocas veces 2 Presencia de una perspectiva de trabajo poco
favorable.
Frecuentemente 3 Una posicion neutral de los servidores.
. Existe un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio,
Casi siempre 4 - ;
pero con presencia de cierto desacuerdo.
. Presencia de un ambiente de trabajo favorable y
Siempre 5 . i
satisfactorio.

Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

A continuacion, se presentan los resultados generales por factores medidos
con la encuesta de clima laboral. Los resultados se exponen desde dos perspectivas,
la positiva: sumando las respuestas afirmativas (siempre y casi siempre) y la negativa

(suma de respuestas negativas: nunca, pocas veces y frecuentemente).
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Autonomia — Autoconfianza

AUTONOMIA - AUTOCONFIANZA

mNUNCA

m POCAS VECES

m FRECUENTEMENTE
CASI SIEMPRE

32,84% m SIEMPRE

Gréfico 1: Porcentaje por escala del factor autonomia-confianza. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

En relacion con el factor de autonomia — autoconfianza, los servidores
respondieron con una puntuacion de 61,73%, lo que significa que los servidores son
responsables de sus actos, mientas que el 38,27% afirmé que frecuentemente, pocas
veces 0 nunca sucedia asi. Aunque este Ultimo porcentaje no es muy significativo
evidencia que existen problematicas al respecto.

En conclusion, el factor de autonomia se encuentra en el rango Medio, lo que
evidencia la necesidad de elaborar propuestas para su fortalecimiento e incremento

del puntaje.

Comunicacion

COMUNICACION
s = NUNCA

mPOCAS VECES

m FRECUENTEMENTE
CASI SIEMPRE

28,61% m SIEMPRE

Gréfico 2: Porcentaje por escala del factor comunicacion. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)
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En el factor de comunicacion, el 61,94% presentdé una percepcion positiva
respecto a la manera en que se recibe y envia la informacion que se transmite. Solo el
38,05% corroboro la existencia de deficiencias al momento de transmitir la
informacion.

Por tanto, el factor de comunicacion se encuentra en un rango Medio. Esta
puntuacion es favorable, lo que significa que la comunicacion interna es algo
permanente y planificada, pero se pueden disefiar propuestas de fortalecimiento para

incrementar su puntaje.

Estabilidad y bienestar

ESTABILIDAD Y BIENESTAR

56% mNUNCA

A, =POCAS VECES
FRECUENTEMENTE
CASI SIEMPRE
32,22%
= SIEMPRE

Graéfico 3: Porcentaje por escala del factor estabilidad y bienestar. Elaborado por: Bravo Gaona

(2017)

Con las respuestas de los servidores se obtuvo que el 75,18% tiene una
percepcién positiva del Instituto en cuanto a la estabilidad laboral, mientras que el
24,81% no estuvo de acuerdo con la opinién de sus compafieros.

Como conclusion puede plantearse que el factor de estabilidad y bienestar se
encuentra en un rango Alto lo que significa que existe entusiasmo y eficiencia para
desarrollar las actividades diarias, buscando siempre la mejora personal e

institucional. Por ello, se recomienda que se siga manteniendo esta dinamica.
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Etica — integridad

ETICA - INTEGRIDAD

mENUNCA
mPOCAS VECES

uFRECUENTEMENTE

R CASI SIEMPRE
,89%

m SIEMPRE

Grafico 4: Porcentaje por escala del factor ética e integridad. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Con la aplicacion del cuestionario se conocio que el 70 % de los servidores
perciben de forma positiva el factor ética e integridad, mientras que el 30% no estuvo
de acuerdo con sus comparieros.

A pesar de ello, el factor de ética — integridad se encuentra en un rango Alto,
es decir, existe firmeza o seguridad en el espacio determinado, donde los servidores

realizan sus actividades diarias.

Innovacion

INNOVACION

89%

mENUNCA
mPOCAS VECES
= FRECUENTEMENTE

CASI SIEMPRE
38,52%
mSIEMPRE

Gréfico 5: Porcentaje por escala del factor innovacién. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Mas de la mitad de los servidores, es decir, el 60% manifestd una perspectiva

positiva en cuento a los recursos que se utilizan en el Instituto para realizar sus
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actividades diarias, mientras que el 40% cree que no existe el material tecnologico
suficiente para ejecutar sus tareas.
Por tanto, el factor de innovacidn se encuentra en un rango Medio y requiere

de planes o acciones para su fortalecimiento.

Liderazgo

LIDERAZGO

ENUNCA
mPOCAS VECES

uFRECUENTEMENTE

28,69% CASI SIEMPRE

u SIEMPRE

Grafico 6: Porcentaje por escala del factor liderazgo. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

En el factor de liderazgo se puede apreciar que el porcentaje obtenido es de
62,22%, lo que quiere decir que se busca mantener un trabajo de equipo, unidad y
llegar a lograr los objetivos institucionales, mientras que el 37.78% tiene la
perspectiva de que se podria mejorar este factor.

En conclusion, el factor posee un rango medio, lo que se propondra planes de

fortalecimiento.
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Sinergia del equipo de trabajo y colaboracion

SINERGIA DEL EQUIPO DE TRABAJO
Y COLABORACION

mENUNCA

mPOCAS VECES

uFRECUENTEMENTE
CASI SIEMPRE

32,02% mSIEMPRE

Gréfico 7: Porcentaje por escala del factor sinergia del equipo de trabajo y colaboracién. Elaborado

por: Bravo Gaona (2017)

En este factor, el 68,32% expuso que presentaban una perspectiva positiva
sobre el compaferismo y que existia un buen trabajo en equipo, mientras que el
31.68% cree que no existen buenas relaciones interpersonales entre los
colaboradores. Debido a ello, el Instituto presentaba un rango Medio, por lo que

requeria de acciones de mejora.

7.3 Resultado general de la medicién

La presentacion de los resultados generales de la investigacion se basa en la

siguiente descripcion:
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Tabla 4.

Descripcion por categoria de la percepcion de clima laboral

PORCENTAJE | CATEGORIA DESCRIPCION
Fortaleza El porcentaje de percepcién de clima laboral es
0, 0,
. 70% a 100% Relativa ALTO, se debe buscar mantener el mismo nivel.
O 69% a 50% Deficiente El porcentaje de percepcidn de clima laboral es

MEDIO, existen importantes aspectos a mejorar.

El porcentaje de percepcién de clima laboral es
. 49% a 0% Critica BAJO, son factores en los cuales se debe
intervenir de inmediato.

Nota: Los porcentajes ayudan a calificar la percepcidn sobre los factores que intervienen en la
construccion del clima laboral. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Con la aplicacion de la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:

PORCENTAJE POR FACTORES

uNUNCA =POCAS VECES FRECUENTEMENTE CASI SIEMPRE = SIEMPRE
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TRABAJO Y
COLABORACION

Grafico 8: Detalle de los resultados por factores. Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Para el ejercicio de la construccion del plan de mejora de clima laboral se
realizd una sumatoria de los resultados mas bajos a fin de abordar con prioridades lo

mas necesario para el mejoramiento del clima laboral.
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Los resultados se presentan en la tabla 5, donde se asigna un color, el cual se

corresponde con la descripcion de la tabla 4.

Tabla 5.

Resultados por factores intervinientes en el clima laboral

%

FACTORES (PERSEPCION | PRIORIZACION
POSITIVA)
Autonomia - Autoconfianza 61,73 O
Comunicacion 61,94 O
Estabilidad y bienestar 75,19 O
Etica - Integridad 70,00 O
Innovacién 60,00 )
Liderazgo 62,22 O
Sinergia del equipo de trabajo y Colaboracion 68,32 O

Elaborado por: Bravo Gaona (2017)

Los resultados anteriores evidencian que se deben fortalecer factores como:
autonomia y autoconfianza, comunicacion, innovacion, sinergia del equipo de trabajo

y liderazgo.

8. Analisis de la informacion

La evaluacion, que se realiza a continuacion, estd en coherencia con los
resultados presentados con anterioridad y los postulados tedricos expuestos en el eje
de sistematizacion. A continuacion, se realiza una discusion donde se analizarén las
debilidades encontradas sobre el clima laboral.

Segun el puntaje asignado a la descripcién de las categorias de percepcion de
clima laboral (tabla 4) existen algunos aspectos que se deben mejorar en relacion a la
autonomia y autoconfianza, la comunicacién, la innovacion, la sinergia del equipo de
trabajo y el liderazgo. Si bien estos factores no representan un grave problema para
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INDOT, sus debilidades afectan la satisfaccion y motivacion de los servidores, asi
como la construccion de un ambiente de trabajo totalmente favorable, ya que para
Fuente (2013) a lo interno de las organizaciones deben existir condiciones propicias
para que los elementos organizacionales y personales no afecten el quehacer de los
empleados.

Contrario a esta situacion y lo expuesto por Grundmann y Stahl (2002),
existen problematicas en relacién a los canales de comunicacion, la incorporacion de
procesos y dindmicas innovadoras y la gestion de los lideres. Todo ello conlleva a
que se adolezca de servidores conscientes de la importancia de sentir, pensar y tomar
decisiones por si mismos. Esta situacion genera desmotivaciones y una actitud pasiva
ante la resolucion y propuesta de alternativas de conflictos que afectan un mejor
desempefio.

Las disfuncionalidades en este sentido se deben e inciden en el
establecimiento de un inadecuado flujo de la comunicacion interna. Concordando
con Fuente (2013) es necesario el mejoramiento y fortalecimiento de los flujos de
informacidn entre todos los niveles de la institucion, puesto que de ello depende el
logro de un mayor compromiso e integracion del publico interno, la generacion del
sentido de pertenencia y un buen clima laboral, que propicie el aumento de la
productividad, de manera que la entidad se vea cada vez mas fortalecida.

No obstante, la situacion anterior conlleva a problemas en la sinergia del
equipo de trabajo. Como se constato algunos servidores reconocieron que no existian
buenas relaciones interpersonales, por lo que se afecta el funcionamiento interno, la
cooperacion y la colaboracion.

A las debilidades anteriormente sefialadas se suma la lentitud en los procesos

de innovacion, pues no existen los mecanismos o las dinamicas adecuadas y
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oportunas para lograr la socializacion de ideas que propicien un desarrollo al
respecto. Esta situacion provoca que no se apliquen estrategias novedosas a favor del
cambio y el progreso de la organizacion.

Ademas, se corrobor6 que en INDOT se debe mejorar el liderazgo, ya que a
criterio de Serrano y Portalanza (2014), “cl mantenimiento de los problemas puede
desencadenar un inadecuado desempefio laboral, en base a las percepciones negativas
provocadas por el lider” (p.1); por lo tanto, teniendo un buen liderazgo se contribuye
a un buen clima laboral.

Tambien se comprobd que el personal no se siente parte en la toma de
decisiones, por lo que su grado de compromiso es poco, pues no se ofrece el
protagonismo, ni la participacion necesaria. Mas bien las orientaciones fluyen de
arriba hacia abajo, sin que existan espacios u oportunidades de retroalimentacion,
porque la direccion lejos de ser lider establece orientaciones, sin escuchar, ni motivar
al resto de los servidores.

A diferencia de la realidad detectada con la investigacién de campo, Escat
(2007) sugiere que la participacion debe entenderse desde dos puntos de vista: la
motivacién y el reconocimiento, de lo cual se desprende el sentido de pertenencia y
lealtad. Ademas, constituye la actitud fundamental para poder alcanzar los objetivos
de las organizaciones, por lo que la gestién participativa es tan importante desde la
perspectiva del liderazgo y debe ser considerada e incentivada constantemente para
alcanzar un clima laboral amigable y saludable.

Tras la finalidad de transformar estas debilidades, las percepciones de los
servidores y lograr un ambiente de trabajo acorde con lo planteado en la literatura, se
recomendd la implementacion de acciones de mejora que fundamentalmente se

concentraron en:
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e Participacion de los servidores en las decisiones y ejecucion de los trabajos
para lograr las metas institucionales.

e Desarrollar buenas relaciones de trabajo y dindmicas de intercambio
permanente de informacion entre los miembros del Instituto.

e Lograr el desarrollo tecnoldgico y el incremento de la competitividad del

Instituto.

e Satisfacer de manera eficiente la forma de dirigir y liderar el trabajo de todos
los servidores en el Instituto.

En funcion de estos intereses generales, en el Plan de Mejora se establecen
acciones especificas que buscan fortalecer determinados factores para poder
establecer una perspectiva positiva del clima laboral en INDOT. EI Plan es resultado
de la evaluacién de Clima Laboral en INDOT. Luego de analizar los resultados de la
aplicacion de la encuesta se pudo identificar que existen algunas debilidades en el
Instituto; por lo cual se establecen algunas propuestas de acciones, que conforman el
Plan de Mejora, permitiendo alcanzar el objetivo y la meta del mismo. Las

dimensiones y sus respectivas actividades de fortalecimiento son:

Autonomia - Autoconfianza

Dimension Objetivo Acciones Tiempo Responsables Metas
Autonomia en la Direccién
Desarrollar ejecucion de Clorto Ejecutiva, Participacion de
| | tomade plazo Direccion de los servidores
aautonomia | decisiones. Administracién | en las
. ersonal L
Autonomia - Ea aci dages de Recursos decisiones y
Autoconfianza incFi)ivi duales Humanos y ejecucion de
de los Capacitaciones Direccion de trabajos para
servidores en Medi Planificacion y lograr las metas
. ediano | Gestion institucionales.
empoderamlento plazo Estratégica
de su trabajo. :
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Comunicacion

Dimension Objetivo Acciones Tiempo Responsables Metas
Fortalecer los
medios de Mediano
comunicacién | plazo Desarrollar
interna. buenas
. relaciones
Crear politicas de de trabaio
comunicacion ., dinémicjo y
interna para lograr | Trasmision Mediano | Direccion de y
Comunicacion | el mejor periodica de la Comunicacion | Permanente
3 ' - plazo ' dela
desempefio de informacion Social informacion
actividades del los
INDOT - y:
Participacion miembros
activas de los Mediano del
servidores en la lazo Instituto.
comunicacion P
interna
Innovacion
Dimension Objetivo Acciones Tiempo Responsables Metas
Desarrollo de la .
Mediano
cultura de lazo
calidad. P
Direccion de
i 72006 i Planificacion y Lograr el
Impulsar Racionalizacion Mediano Gestion desarrollo
metodologias de los recursos. plazo Estratéaica tecnologico,
Innovacion para mejorar el Direcci%n dZ imagen, y
funcionamiento L - lograr la
S~ Administracion o
del instituto de ReCUrsos competitividad
Inventario de HUMAanos del instituto
requerimiento Lardo
tecnolégico g
plazo

(evaluacion y
aprobacion)
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Liderazgo

Dimension Objetivo Acciones Tiempo Responsables Metas
Dinamicas grupales
entre ComPaneros y | veiang |
jefes inmediatos 1azo Direccion de
enfocadas en el P Administracion
liderazgo de Recursos
Humanos y
Direccion de Satisfacer
Reuniones de todo el Planificacion y de manera
Mejorar el personal para crear Mediano Gestion eficiente la
Iidejraz 0 entre estrategias de lazo Estratégica. forma de
los 'efeg']s desarrollo de los P dirigir
. JEtes, servidores. rgiry
Liderazgo compafieros para liderar el
lograr alcanzar Retroalimentaciones trabajo de
las metas después de conocer todos los
institucionales P : Corto . . servidores
las evaluaciones de | Jefe inmediato I
desempefio plazo en €
: Instituto
Talles de escucha
efectiva para bus_car Corto Direccion
una oportuna mejora L
Lo plazo Ejecutiva.
a situaciones
encontradas.
Sinergia del Equipo de Trabajo y Colaboracion
Dimension Objetivo Acciones Tiempo Responsables Metas
Capacitacion en
comunicacion Mediano
efectiva para lazo
fortalecer el P
trabajo en equipo.
Mejorar la CapaC|t_aIC|ones de . Se busca
. . resolucion de Mediano .
N interaccion y S mejorar la
Sinergia del - problemas y plazo Direccién de - o
. colaboracion . L . interaccion y
Equipo de X conflictos. Administracién .
. del trabajo la cohesion
Trabajoy de Recursos
L entre los del personal
Colaboracion ; Humanos.
servidores del Realizar dentro del
INDOT S Instituto para
actividades
(recreativas,
capacitaciones, Corto
talleres) que
plazo

fomenten la
integracion y
cohesion de los
servidores

31




EXPERIENCIA DE LA SISTEMATIZACION

1. Justificacion

El interés de transformar la situacion que presentaba INDOT en relacion al
clima laboral, satisfaccion y percepcion de sus trabajadores motivo la realizacion del
proyecto. Desde el primer momento se concibid a la organizacion como un entorno
psicolégicamente significativo, lo cual respalda la concepcion socio empresarial de
este estudio, al entender e insistir que los miembros de las organizaciones no pueden
concebirse como meros recursos.

Sin embargo, la presencia de este enfoque en el Instituto presentaba algunas
limitaciones, debido a que la investigacion sobre el funcionamiento organizacional
interno, a partir de seis dimensiones enfocadas hacia: relaciones, estructura,
liderazgo, propdsito, recompensa, mecanismos Utiles y entorno, identifico que
existian problemas en todos aquellos elementos que en consecuencia con su

representacion en la figura 5 presentan valores mayores que cuatro.

Diagnéstico Organizacional

Proposito
6
5
Entorno 4 Estructura
3
2
1
0
Mecanismo Utiles Liderazgo
Recompensa Relaciones

PUNTUACION ORGANIZACIONAL

Figura 5: Puntuacion organizacional por dimensiones
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Las problematicas que afectaban el funcionamiento organizacional del
Instituto radicaban en la estructura, las relaciones y el entorno. Por ejemplo, las
relaciones no efectivas, desestimulaban el progreso en relacion a los canales de
comunicacion a todos los niveles, el trabajo en equipo, la cooperaciéon y la
colaboracion entre los miembros. Todo ello conllevaba a que se adoleciera del
vinculo propicio para evitar la repeticion de actividades o la realizacion de tareas de
forma autonoma, lo cual afectaba los resultados de la institucion publica por areas o
de forma general.

La ausencia de una sinergia entre todos los miembros y de 6ptimos flujos de
informacién evidencid que existian problemas en la gestion comunicativa que
identificaba a INDOT. Esta situacion conllevaba a insatisfacciones que debilitaban la
interaccion entre los servidores; resultando, especificamente, en una carencia de
colaboracion y compromiso.

Ademas, los problemas estructurales conllevaban a la existencia de una falta
de conocimientos sobre las funciones o responsabilidades de cada miembro y
contradicciones o disparidades en relacion a la unificacion del trabajo, lo cual
provocaba que no hubiera la identificacién adecuada con los objetivos estratégicos
del Instituto, ni el compromiso requerido para lograr una mayor y mejor prestacion
de servicios.

En consonancia con estas limitaciones, se comprobd que el personal no se
sentia parte en la toma de decisiones, por lo que su grado de compromiso y
participacion era muy discreto. Mas bien las orientaciones fluian de arriba hacia
abajo, sin que existieran espacios u oportunidades de retroalimentacion.

Ante el reconocimiento de estas debilidades se concuerda con Salazar et al

(2009) al recomendar que es importante realizar periodicamente un diagnostico del
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clima laboral que proporcione los datos necesarios para determinar los aspectos que
afectan el comportamiento organizacional y asi desarrollar planes de accién
orientados al cambio de conductas y actitudes de los colaboradores. La medicién de
clima responde al interés de mejorar los factores negativos, y de esta manera elevar
los niveles de motivacion y rendimiento laboral. Por tanto, la cuantificacion de las
percepciones de los servidores resulta fundamental para lograr mejoras en los
procesos internos y servicios de INDOT.

Desde este enfoque fue relevante analizar el criterio de los empleados en
relacion a dimensiones como autonomia — autoconfianza, trabajo en equipo,
bienestar, liderazgo, ética, comunicacion e innovacion, porque asi se pudo conocer el
estado de la institucidn pablica en cuanto a la generacion de un determinado clima
laboral. Todo este analisis sustentd la propuesta del plan de mejora con acciones que
contribuyeran a la satisfaccion del personal para lograr la competencia, la
productividad deseada y la optimizacion del tiempo.

Por ello, se diagnosticd la situacion del Instituto, en relacion a los problemas
y su prioridad de solucion. Posteriormente se indagd sobre el clima laboral y los
factores claves que interferian en el rendimiento de los empleados. Este proceso se
realizé con la intencion de proponer acciones coherentes, oportunas y acordes con las
necesidades que presentaba la organizacion, por lo que el proyecto siempre estuvo
contextualizado en problematicas reales y no en suposiciones.

El proyecto se sustentdé con un procedimiento metodoldgico cuali-
cuantitativo, que permitio realizar las mediciones en el campo, es decir, en el
Instituto y presentar y organizar los resultados. Ademas, como aporte del proyecto
puede reconocerse la elaboracion de un cuestionario para medir clima laboral. Su

aplicacion propicio identificar las principales debilidades del Instituto, las cuales
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radican en los factores de autonomia y autoconfianza, sinergia del equipo de trabajo,
comunicacion, innovacién y liderazgo. Todas esas dimensiones influian
negativamente en la calidad de los flujos de informacion y en las relaciones
interpersonales, provocando desinterés laboral y baja productividad.

Por tanto, se establecieron acciones que constituyeron una herramienta
fundamental para la institucion, permitiéndole conocer el ambiente laboral que alli se
desarrollaba y garantizando estrategias de transformacion de las problematicas
detectadas. De esta manera se concientizo sobre la situacion existente y se beneficio
asi a todos los miembros del Instituto.

El proyecto también se justifico por la necesidad de establecer aportes
tedricos y practicos al reconocer las diferencias existentes entre satisfaccion y
motivacién. Aunque en la medicion del clima laboral se confunden estos términos,
implican tematicas distintas y estrategias de gestion diferenciadas, de ahi el aporte
académico y cientifico de la intervencion que se sistematiza. Ademas, las
investigaciones sobre clima laboral requieren de herramientas de medicién que no
presenten estas confusiones y que permitan diagnosticar las percepciones de los
servidores. Es por ello, que la encuesta empleada en el proyecto resulta novedosa y
original, pues cumple con estos requisitos y fue adaptada para el diagnostico
realizado.

La intervencion fue importante porque arrojo beneficios para los usuarios del
Instituto. Reflejo el interés de estimular la construccion de ambientes saludables y
amigables de trabajo, para, en funcidén del reconocimiento de sus percepciones,
obtener una mejor imagen de trabajo y una mayor calidad en el servicio. Asimismo,
los resultados obtenidos no sélo fueron de utilidad para la organizacion intervenida,

sino, que pueden fungir como modelo para otros estudios sobre este tema.
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Principalmente en ese interes puede ser de vital importancia el cuestionario aplicado
y el plan de acciones de mejora.

La implementacion de las actividades, incluidas en el Plan de Comunicacién
(Anexo 4), para transformar la percepcion de los empleados hizo posible la gestion
para el cambio, a partir de la sensibilizacion sobre la importancia de medir clima
laboral para proponer acciones de fortalecimiento. La determinacién de las
estrategias propicié un acercamiento a la elevacion de la eficiencia y la satisfaccion
de los servidores. Al socializarse el interés de proponer transformaciones se genero
una cultura y ambiente de bienestar propicio para alcanzar los objetivos del Instituto

y la realizacion personal y profesional de sus miembros.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

Como ya se ha expuesto, el proyecto se realizé en el Instituto Nacional de
Donacion y Trasplante de Organos, Tejidos y Células (INDOT). Por tanto, sus
empleados y la organizacion resultaron los beneficiarios directos de la intervencion,
ya que durante el proceso de medicion se persiguié el objetivo de identificar los
factores que afectaban el rendimiento del talento humano y en funcién de ello se
disefiaron acciones de mejoras que impactaran positivamente en la estructura
organizacional y en sus servidores.

Como beneficiaros indirectos se reconocieron a los pacientes del Instituto, ya
que una mejora en la percepcién de los empleados y una contribucion a la creacién
de un ambiente amigable y saludable es directamente proporcional a la calidad del
servicio. Quiere ello decir que avances en la satisfaccion del personal interno
influyen positivamente en una mejor atencion, orientacion e informacion del publico

externo.
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Por tanto, el proyecto gener0 impactos a todos los niveles, lo cuales en un
primer momento no resultaron faciles, debido a la posicion asumida por las
estructuras directivas y algunos trabajadores que no querian salir de su zona de
confort. Al inicio, la respuesta general de los servidores y sus superiores no fue
completamente positiva, pero luego las posturas se fueron transformando. Se logro la
colaboracion de los participantes, a partir de actividades que se enfocaron hacia la
generacion de expectativas e informacion, es decir, se asumieron mecanismos para
estimular la curiosidad interna sobre el proyecto y motivar a los servidores para
conseguir su participacion en el proceso de valoracion del clima laboral. Fue asi
como se logro transformar la postura de los empleados a favor de la colaboracion.

Los procesos, evaluaciones y acciones sugeridas para el Instituto fueron
asumidos por los servidores y superiores, los cuales evidenciaron su compromiso y
colaboracion con la intervencion. Su posicion fue activa durante el diagnostico y la
medicion del clima laboral, lo cual hizo viable el alcance de los objetivos propuestos
en cada una de las etapas del proyecto.

A pesar de ello, no puede obviarse que los beneficiaros directos aunque
reconocieron la importancia de la intervencion y comprendieron los beneficios que
arrojaria para su desempefio, siempre mostraron temor ante el cambio o las
consecuencias que podrian generarse a mediano y largo plazo ante una represalia de
los directivos.

No obstante, a través de intercambios efectivos, plasmados en el Plan de
Comunicacion, con cada uno de los implicados, se lograron avances en relacion al
reconocimiento de las percepciones y las disfuncionalidades internas. Sobre la base
de esa situacion se determinaron las acciones que no podian ausentarse del plan de

mejora, las cuales se enfocaron hacia la generacion de nuevos escenarios en relacion
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a la comunicacion, el liderazgo, la innovacion y la autonomia y autoconfianza; en
consonancia con la cultura y las tradiciones de la organizacion y sus miembros.

De manera general, el proyecto generé nuevos aprendizajes sobre el tipo de
liderazgo, la sinergia del equipo de trabajo, los flujos de informacidn, la motivacion
y el reconocimiento de las funciones a desempefiar. Ademas, fue muy factible la
propuesta de un cuestionario para la medicion del clima laboral, por lo que se
reconoce como un aporte del proyecto que permite enfrentar los altos precios que
estas herramientas presentan en el mercado.

Es por ello, que como elementos de generalizacion hacia intervenciones con
similares objetivos puede reconocerse el cuestionario asumido y aplicado en el
Instituto para medir clima, las acciones de mejora y las actividades enfocadas a
generar expectativa e informacion, con lo cual se logré la participacion de todos los
miembros del Instituto.

Investigadores interesados en el tema que se sistematiza deben comprender y
materializar la motivacion de los servidores y sus superiores, con la finalidad de que
el proceso de medicién sea adecuado y arroje con veracidad los elementos, procesos
0 escenarios que deben ser transformados. Ante resistencia de los directivos resulta
imprescindible el didlogo y las negociaciones, sin que ello influya en logro de los
objetivos que se han propuesto. La intencion maxima no es desvirtuar o flexibilizar
los intereses del proyecto, sino estimular la curiosidad interna y la motivacion de
todos los miembros para conseguir su colaboracion y participacién en el proceso de
valoracion del clima laboral. En proyectos con similares intereses se ha de
comprender que lejos de imponer se debe demostrar la importancia de la medicion de
clima para garantizar un mejor rendimiento de los trabajadores y un funcionamiento

exitoso de la organizacion.
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3. Interpretacion

La sistematizacidn del proyecto permitié reconocer que cada una de las etapas
realizadas estuvo en coherencia con elementos socioculturales y tedricos que
fundamentan la categoria clima laboral, a partir de la identificacion de las
percepciones de los servidores. En funcion de esos sustentos y la particularidad de
ser el Instituto una instancia publica se establecid el procedimiento de medicién del
ambiente de trabajo, el andlisis de los datos y la elaboracion del Plan de Mejora. La
propuesta se disefid luego de identificar que el ambiente de trabajo no era amigable,
ni saludable, por lo que el personal no se encontraba completamente satisfecho, ni
totalmente realizado, debido a que no siempre se estimulaba su participacion.

Con la recopilacion y analisis de esas percepciones de los servidores se
evidencid que existian problemas que estaban afectando el ambiente de trabajo, por
lo que se hizo necesario motivar a los colaboradores para que participaran en la
medicion de clima laboral y asi conocer sus opiniones sobre las limitaciones que
dificultaban su desempefio. Para ello fue necesario realizar difusiones, con la
finalidad de incrementar su interés y reducir las tensiones que se generaron ante el
anuncio de la realizacién de la cuantificacion de sus percepciones.

El proyecto se centrd en el clima laboral, pues autores como Molina, Gallegos
y Lara (2014) han demostrado que las particularidades del ambiente de trabajo, los
intercambios internos, las conductas de los empleados y sus criterios respecto a la
organizacion, favorecen la construccion de un ambiente laboral que determina la
motivacién o no de los colaboradores. Desde esta perspectiva, los servicios que
presta INDOT se ven afectados ante la existencia de condiciones de trabajo que no

son completamente saludables y amigables para los servidores.
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El cuestionario de clima permitié identificar las necesidades de los empleados
y del Instituto, a partir de la constatacion de debilidades del entorno a dimensiones
claves como la autonomia y autoconfianza, la sinergia del equipo de trabajo, la
comunicacion, la innovacion y el liderazgo.

Si bien los problemas detectados no evidencian la existencia de un clima
laboral desfavorable; las debilidades encontradas incidian negativamente en el
funcionamiento del Instituto y desempefio de sus servidores. Se detectaron
debilidades en relacion al trabajo de equipo en las direcciones, la presencia de
estrategias para fomentar el comparierismo y las relaciones servidores-superiores.
Todo ello configura un ambiente poco favorable para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales, lo cual influye negativamente en las percepciones que
presentan los servidores de la dinamica laboral.

En relacion a la autonomia-autoconfianza, los servidores perciben que pocas
veces participan en las decisiones que se toman y que afectan su trabajo, es posible
compartir temas de interés con su grupo de trabajo y se realizan actividades de
integracion. Todo ello conlleva a que no exista la seguridad necesaria colectiva e
individualmente para que los servidores tomen decisiones por si mismo en relacion a
su puesto de trabajo.

Con relacion a la comunicacion se percibia que:

v La comunicacién interna pocas veces es permanente en la institucion
v" La informacion laboral que reciben de los jefes inmediatos poco
aporta a la mejora del desempefio laboral
v Latoma de decisiones no parte de la escucha a los servidores
Las percepciones anteriores corroboraron la existencia de problematicas en

relacion a los flujos de comunicacion, desde y hacia todos los niveles del

40



organigrama. Ademas, existian confusiones sobre la importancia del intercambio de
informacién para lograr una mayor calidad en el desempefio profesional, asi como
limitaciones para que las informaciones fluyeran de manera ascendente.

Sobre el liderazgo, los servidores opinaron que pocas veces encontraban en
sus superiores apoyo Yy confianza, recibian retroalimentacion sobre sus errores, se
transmitia la filosofia de la institucion y el jefe inmediato generaba un ambiente de
bienestar. Por tanto, se evidencié que no se generalizaba en la organizacion lo
planteado en la literatura sobre la importancia de transmitir confianza, por parte de
los lideres, para lograr un clima laboral favorable.

Ademas, las condiciones en relacion a los recursos y al desarrollo de los
colaboradores no eran totalmente Optimas, por lo que no se materializaba lo
propuesto por Ardinez y Gutiérrez (2014) sobre la relevancia de actualizar los
procesos organizacionales, disponer de la tecnologia necesaria para lograr mayores y
mejores prestaciones, asi como disefiar programas y estrategias de capacitacion e
innovacion a favor del crecimiento empresarial de los servidores. Todo ello
conllevaba a que no se estimulara completamente el compromiso de los servidores a
favor de la materializacion de los objetivos institucionales.

A partir del reconocimiento de esas debilidades se disefid y propuso un plan
de mejora enfocado a la trasformacion de las situaciones anteriormente presentadas,
tras el interés de fortalecer aspectos que a corto, mediano y largo plazo podrian
afectar el clima laboral en INDOT. La elaboracion y sugerencia de acciones se
realizaron en coherencia con los derechos de los servidores y el objeto social del
Instituto.

Es por ello que, como aporte del proyecto puede reconocerse el plan de

mejora, el cual se elabord con la finalidad de establecer el trayecto que en relacion a
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los factores personales y organizaciones debieron ser transformados a lo interno de
INDOT. Especificamente se enfocé hacia un desarrollo de competencias
organizacionales relacionadas con el liderazgo, la sinergia del equipo de trabajo, la
comunicacion y la innovacion, lo cual al decir de Pacheco (2010), viabiliza el
surgimiento de “organizaciones descentralizadas, con una gestion participativa que
estimula el trabajo en equipo y la conformacion de grupos autodirigidos, y que
ademas busca el consenso y compromiso en el establecimiento y consecucion de los
objetivos tanto individuales como organizacionales” (p. 71).

En funcion de esa intencion se establecieron acciones por los factores que se
debian fortalecer para poder establecer una perspectiva positiva del clima laboral en
el Instituto. Principalmente se propusieron capacitaciones sobre empoderamiento, se
recomendd la delegacion de funciones, la promocion de la participacion activa de los
servidores en la comunicacion interna y del desarrollo de la cultura, la innovacién y
la actualizacion constante de los procesos, el fomento del liderazgos participativo y
no autoritario a través de capacitaciones y retroalimentaciones, asi como la
coordinacion y realizacion de actividades de integracion y recreacion.

Para el cumplimiento de esos objetivos se programaron reuniones con las
autoridades de INDOT, donde se socializaron las particularidades del plan de mejora.
En estos encuentros y durante la fase inicial de inicio del proyecto fue donde se
hicieron mas evidentes las contradicciones. En un primer momento, tanto directivos
y colaboradores se mostraron poco colaboradores. Luego del reconocimiento de las
debilidades, las autoridades no concordaban con los resultados, pues creian que la
organizacién no presentaba problemas o amenazas en torno al clima laboral.

Estas posturas, poco a poco, se fueron trasformando con la comunicacion

oportuna sobre los intereses del proyecto, fases y resultados. Ademas, resultd de vital
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importancia las difusiones sobre la relevancia de un clima laboral favorable, la
percepcion de los trabajadores y los factores organizacionales.

Los procesos realizados como parte del proyecto ayudaron a que las
autoridades del Instituto tomaran en consideracion la importancia de realizar
evaluaciones y mediciones periodicas sobre las percepciones y los factores
organizaciones que impiden la construccion de un clima laboral favorable y
amigable. La concientizacion sobre esos procedimientos fue el resultado de las
acciones delimitadas en el plan de comunicacién, las cuales generaron la
implementacién de nuevos canales de comunicacion como las carteleras y mensajes
de correo.

El plan de mejora puede concebirse como un producto a favor del
perfeccionamiento de los servicios de INDOT. Esta propuesta resulta un beneficio no
solo para los servidores y la organizacion, sino también para los pacientes y sus
familiares. Ademas, las acciones pueden generalizarse a otras instancias del Instituto
en el pais, o pueden servir como referentes para otros estudios con similares
intenciones, siempre y cuando se consideren o diagnostiquen las necesidades de esas
instituciones.

No obstante, es inconveniente y las posturas opuestas mencionadas no
impidieron, ni disminuyeron el interés de realizar el proyecto, ni afectaron el
cumplimiento de los objetivos planteados para la intervencion. Aunque siempre se
estuvo dispuesto a dialogar sobre los procesos, no se flexibilizaron los mecanismos
como consecuencia de posturas contrarias al cambio. Ello también ayudd a que en el
Instituto se generalizara la confianza y el respeto por la realizacién de la intervencion

y los beneficios que arrojaria internamente para la organizacion.
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4. Principales logros del aprendizaje

Cada una de las acciones o evaluaciones realizadas propiciaron el alcance de
elementos de valor para concretar los conocimientos aprendidos durante la
trayectoria académica, los cuales también serdn de vital importancia para el
desempefio laboral. Durante la intervencion se hizo necesario consolidar y aplicar
contenidos de la Psicologia Laboral y Organizacional, que garantizaron elaborar un
plan de comunicacion, disefiar el instrumento de medicion de clima, establecer
mediaciones para motivar la colaboracion de los servidores y elaborar un plan de
mejora en consecuencia con las causas que podrian afectar la construccién de un
ambiente de trabajo favorable.

Como elemento de inigualable relevancia puede reconocerse la experiencia
practica que, desde el punto de vista laboral, se traduce en una experiencia directa y
vivencial. El tiempo de realizacion de la intervencién propicid consolidar
conocimientos, aprender aspectos esenciales de la dindmica laboral, aplicar técnicas
de investigacion y proponer transformaciones en funcion de necesidades reales,
reconocidas durante la breve experiencia laboral de ser el Psicélogo del Instituto.

Realmente fue un logro ser participe de un ensayo de lo que sera el futuro
profesional. En este periodo se identificaron dindmicas y procesos organizacionales
que favorecen o desvirtian el alcance de los objetivos y la realizacion de
intervenciones a favor de una mejora de los procesos internos. Por tanto, se aprendid
gue no basta con buenas intenciones, se requiere de la constancia, de la seriedad ante
el trabajo que se asume y de propuestas innovadoras.

Entre los resultados también puede destacarse el alcance de los objetivos
propuestos para el proyecto, gracias a la consolidacion de destrezas y habilidades que

reforzaron cualidades como el compromiso y la responsabilidad. Ademas, a través
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del logro de los intereses planteados para esta sistematizacion fue posible corroborar
la importancia de la construccion de un clima laboral favorable en las instituciones, a
partir de la consideracion de elementos organizaciones y personales, que moldean las
percepciones de los empleados y condicionan su desempefio y bienestar.

Por tanto, se comprendié que entre la practica y la teoria no deben existir
divorcios. Para lograr un clima laboral favorable es necesario que las organizaciones
velen porque en su dindmica existan los elementos planteados en la literatura sobre el
liderazgo, la comunicacion, la sinergia del equipo de trabajo, la innovacion y el
crecimiento personal y profesional del talento humano. Ademas, se comprendio la
importancia de combinar mecanismos tradicionales y actuales para lograr un
ambiente de trabajo saludable.

La medicion del clima laboral evidencié que, aunque el ambiente sea
favorable, pueden existir debilidades que deben ser mejoradas en beneficio de la
empresa Yy sus trabajadores; por lo que es necesario que se realicen evaluaciones
periddicas en funcion de la delimitacion de determinadas dimensiones que ayuden a
identificar donde se encuentran los elementos que pueden crear conflictos internos en
las organizaciones.

El desarrollo del proyecto propicié reconocer que con las intervenciones no
solo se logran beneficios para los participantes directos. La cuantificacion de las
percepciones del clima laboral por primera vez en INDOT, asi como la propuesta de
un plan de mejora, que busca generar transformaciones a favor de un ambiente
saludable y amigable, viabilizé el disefio de acciones que impactaran positivamente
al publico externo, ya que servidores motivados y satisfechos brindardn un mejor

servicio.
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Es por ello que el proyecto arrojé beneficios tangibles e intangibles. Entre los
primeros puede mencionarse al plan de mejora, a partir del cual se implementaran
acciones para fortalecer factores y lograr el establecimiento de una perspectiva
positiva del clima laboral en el Instituto. Como productos intangibles se reconocen
los resultados del Plan de Comunicacién implementado, el cual ayudd en la
sensibilizacion de los servidores del Instituto sobre el valor e importancia del clima
laboral y su medicidn periodica.

Con la realizacion del proyecto se adquirieron y desarrollaron competencias,
que permitieron trabajar en equipo y bajo presion. Por ejemplo, aunque las posturas
opuestas de algunos colaboradores pretendieron frenar la intervencion en un primer
momento, las habilidades de negociacién, los recursos y herramientas implementadas
(Plan de Comunicacién, sistema de sensibilizacion de tres fases para la campaiia de
comunicacion) y la concientizacion y sensibilizacion sobre la importancia del
proyecto ayudaron a moldear esas posturas. Esto, de conjunto con la necesidad de
cumplir con tiempos de entrega establecidos, garantizd una mayor organizacién y
definicion de los intereses de trabajo.

Asi se generd un progreso desde el ambito personal. EI proyecto evidencio
que la obtencion de logros y el cumplimiento de objetivos propuestos dependen de
multiples factores, entre los cuales destaca la dedicacion y el compromiso que se
tenga con el trabajo a realizar. La intervencion ayudd a comprender que se puede ser
flexible en los proyectos, pero no se debe ceder ante presiones o rechazo de personas
que se encuentran muy comodas en el escenario que impera y debe ser transformado
en las organizaciones.

Ante esta situacion se aprendio que no es factible imponer, sino demostrar los

beneficios que posibilita para las organizaciones la realizacion de intervenciones. Por
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tanto, esta experiencia puede ser generalizada a otros estudios con similares
intereses, pues la premisa perfecta es que la intervencion no sea desfavorable para el
clima existente. Los proyectos deben evidenciar desde su inicio que la intencién
radica en mejorar el ambiente de trabajo a partir del desarrollo de dinamicas
oportunas, saludables y amigables.

Desde esta perspectiva pueden reconocerse innovaciones. La medicion de
clima laboral evidencié la importancia de considerar las percepciones de los
servidores, en lo cual el Instituto no tenia antecedentes, pues no se habian realizado
cuantificaciones de este tipo. La aplicacion de los instrumentos de investigacion
ayudo a generalizar la conciencia de que los criterios, necesidades y exigencias de
los empleados son importantes para impulsar transformaciones en las empresas.

Fue asi como se impacto positivamente en la salud mental de los trabajadores.
Ademas, un proyecto encaminado a la mejora del clima laboral resulta de vital
importancia para garantizar el bienestar a corto, mediano y largo plazo en las
organizaciones, a partir de la transformacion de debilidades y dinamicas que afectan

la satisfaccion y motivacion de los miembros de las empresas o instituciones.
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CONCLUSIONES

La corriente cognitiva de la psicologia ofrecio las bases y sustentos para
entender y teorizar sobre el clima laboral; reconociendo que la construccion
de un ambiente de trabajo saludable depende de factores organizacionales y
personales que configuran un clima muy relevante para alcanzar los objetivos
estratégicos de la organizacion y el bienestar de sus miembros.

Se realizo6 la medicién de clima laboral como parte de un estudio de enfoque
mixto. Se empleo la revisién bibliogréafica, la observacién y la encuesta como
técnicas para la recopilacién de informacion, en lo cual influy6 positivamente
la cooperacion de los directivos y empleados del Instituto.

La cuantificacion de las percepciones de los servidores corroboré la
existencia de aspectos que se debian fortalecer en relacion a la autonomia y
autoconfianza, la comunicacion, la sinergia del equipo de trabajo, la
innovacion vy el liderazgo. Si bien estos factores no representaban un grave
problema para INDOT, sus debilidades afectaban la satisfaccion y motivacion
de los trabajadores, asi como la construccién de un ambiente de trabajo
amigable y saludable.

Ante la presencia de debilidades, se propusieron acciones para establecer una
perspectiva positiva del clima laboral en el Instituto. Principalmente se
propusieron capacitaciones sobre empoderamiento, se recomendd la
delegaciéon de funciones, la promocion de la participacion activa de los
servidores en la comunicacion interna y del desarrollo de la cultura, la
innovacion y la actualizacion constante de los procesos, el fomento del

liderazgos participativo y no autoritario a traves de capacitaciones vy
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retroalimentaciones, asi como la coordinacion y realizacion de actividades de
integracion y recreacion.

El proyecto propicié una consolidacion de conocimientos aprendidos durante
la carrera. EI empleo e implementacion de postulados presentes en la
literatura cientifica posibilité la elaboracion de estrategias de cambio en
funcién de necesidades y debilidades reales del Instituto. Cada una de las
etapas desarrolladas y sistematizadas posibilit6 el progreso en la
consolidacién de habilidades y destrezas que preparan para el inicio de la
trayectoria laboral. Ademas, la elaboracion de un cuestionario para medir
clima laboral, y el disefio del plan de mejora se ubican como innovaciones

gue aportd este proyecto desde el punto de vista cientifico y organizacional.
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RECOMENDACIONES

Extender las acciones de mejora hacia otras instancias del Instituto, siempre y cuando

se posea una medicion de las percepciones de los servidores.

Cumplir con las acciones de mejora sugeridas para fortalecer dimensiones como
autonomia — autoconfianza, la sinergia del equipo de trabajo, el liderazgo, la

comunicacion y la innovacion.

Evaluar la implementacion de las acciones de mejora para identificar los deslices y

proponer nuevas ideas a favor del cambio.

Realizar mediciones sobre clima laboral, una vez que se hayan implementado las
acciones de mejora, para reconocer las debilidades que se mantienen y deben ser

transformadas.

Programar diagnésticos organizacionales y medicion de clima laboral a mediano y

largo plazo en la institucion publica.

Establecer mecanismos de retroalimentacion con los servidores para completar los

datos obtenidos durante el desarrollo del proyecto.
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ANEXQOS

Anexo 1. Cuestionario de Diagnéstico Organizacional

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO
INSTITUCIONAL (CDI)

FECHA: 01-11-2016

CODIGO: RG-INDOT-381

Version: 01
PUBLICADO EN ANALISIS BORRADOR OBSOLETO

PAGINA: 53 de 78

De vez en cuando, las instituciones consideran que es importante analizarse a si mismas. Es necesario
averiguar, entre las personas que trabajan en la institucion, que es lo que ellas creen, si se quiere que el
andlisis tenga algun valor. Este cuestionario ayudara a la institucion donde usted trabaja a analizarse a

si misma/o.

INSTRUCCIONES: No ponga su nombre en ninguna parte de este cuestionario. Por favor responda
todas las treinta y cinco (35) preguntas. Sea abierto y franco, para cada una de las 35 frases, ponga un

circulo alrededor del nimero para indicar lo que usted crea.

Muy de acuerdo

De acuerdo
Levemente de acuerdo
Neutral

Levente en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Nogk~wdE

1. Las metas de esta Institucion estan claramente enunciadas.

1 2 3 4 5 6
2. Ladivisién del trabajo en esta Institucidn es flexible.

1 2 3 4 5 6
3. Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

1 2 3 4 5 6
4. Larelacion con mi jefe es armoniosa.

1 2 3 4 5 6 7

5. Mi puesto me ofrece la oportunidad de crecer como persona.

1 2 3 4 5 6 7

6. Mi jefe inmediato tiene ideas que no son Utiles para mi grupo de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7
7. Esta Institucion no pone resistencia al cambio.

1 2 3 4 5 6 7
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8. Estoy personalmente de acuerdo con las metas expresadas de mi unidad de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
9. Ladivisidn del trabajo de esta Institucion es propicia a que se alcancen sus metas
1 2 3 4 5 6 7
10. Las normas de liderazgo de esta Institucion le ayudan a su progreso.
1 2 3 4 5 6 7
11. Siempre puedo hablar con alguien del trabajo, si tengo un problema relacionado con el trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

12.La escala salarial y las prestaciones de esta Institucion tratan equitativamente a todos los
servidores.

1 2 3 4 5 6 7

13. Tengo la informacion que necesito para hacer un buen trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

14. Esta Institucién no introduce suficientes politicas y procedimientos nuevos.
1 2 3 4 5 6 7

15. Comprendo el propdsito de esta Institucion.
1 2 3 4 5 6 7

16. La manera que se dividen las tareas de trabajo es l4gica.
1 2 3 4 5 6 7

17. Los esfuerzos de liderazgo de esta Institucién hacen que la Institucién cumpla con sus propdsitos.
1 2 3 4 5 6 7

18. Mis relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo son amistosas, lo mismo que
profesionales.

1 2 3 4 5 6 7
19. Existe la oportunidad de ascender en esta Institucién.

1 2 3 4 5 6 7
20. Esta Institucion tiene mecanismos adecuados para aglutinarse (unirse).

1 2 3 4 5 6 7
21. Esta Institucion favorece el cambio.

1 2 3 4 5 6 7
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22. Las prioridades de esta Institucion son comprendidas por sus servidores.
1 2 3 4 5 6 7

23. La estructura de mi unidad de trabajo esta bien disefiada.
1 2 3 4 5 6 7

24. Para mi es claro cuando mi jefe trata de guiar mis esfuerzos de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

25. He establecido las relaciones que necesito para desempefiar apropiadamente mi trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

26. El sueldo que recibo es conmensurado con la labor que desempefio.
1 2 3 4 5 6 7

27. Otras unidades de trabajo son Utiles para mi unidad de trabajo, siempre que se solicite asistencia.
1 2 3 4 5 6 7

28. Ocasionalmente, me gusta cambiar cosas acerca de mi trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

29. Deseo menos aportes para decidir las metas de mi unidad de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7

30. La division de trabajo de esta Institucion ayuda a sus esfuerzos para llegar a las metas.
1 2 3 4 5 6 7

31. Comprendo los esfuerzos de mi jefe para influir en mi y en los demas miembros de la unidad de
trabajo.

1 2 3 4 5 6 7

32. No hay ninguna evidencia de conflictos no resueltos en esta Institucion.
1 2 3 4 5 6 7

33. Todas las tareas que se han de lograr se asocian con incentivos.
1 2 3 4 5 6 7

34.Los esfuerzos de planificacion y control de esta Institucion son Gtiles para su crecimiento y
desarrollo.

1 2 3 4 5 6 7
35. Esta Institucion tiene la habilidad de cambiar.

1 2 3 4 5 6 7
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SUGERENCIAS:
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Anexo 2. Cuestionario de medicion de clima laboral

El propoésito de esta encuesta por parte del INDOT es conocer el desarrollo y
satisfaccion de cada uno de sus servidores, buscando ofrecer la posibilidad de
expresar su opinion respecto a las condiciones en las que usted desempefia en su
labor. Por esta razon le agradeceriamos invertir unos 15 minutos de su tiempo en

llenar esta encuesta.

Tomar en cuenta: la encuesta es individual, no se necesita que escribir su nombre.

Los resultados obtenidos seran revisados y tabulados. La informacién recabada sera
manejada de manera confidencial y objetiva. Los resultados que arroje esta encuesta
seran analizados por todas las Direcciones, los cuales podran sugerir planes de

mejora.

Indicaciones: Para dar una afirmacion marque con una (X) en la casilla que

corresponde al nimero de tu respuesta.

No. PREGUNTAS TIPO
SINERGIA DEL EQUIPO
1 ¢ Celebramos eventos que fomenten el comparierismo? DE TRABAJO Y
COLABORACION
5 ¢ Considero que busco una mejora continua de mi desempefio AUTONOMIA -
laboral? AUTOCONFIANZA
3 ¢Considero que el trabajo que hago permite el desarrollo de mis AUTONOMIA -
capacidades? AUTOCONFIANZA
. . L, ~ - . | SINERGIA DEL EQUIPO
4 ¢Considero que ::i)rlfc\)/(z:iilrl:lailgln?[g gehﬁai?\i?rgggggsta midiendo mi DE TRABAJO Y
q ' COLABORACION
¢Considero que mi jefe inmediato influye en la consecucion de SINERGIA DEL EQUIPO
5 mis resultados de la direccion? DE TRABAJO ¥
) COLABORACION
. . . . ESTABILIDAD Y
; ?
6 | ¢Considero que soy responsable y honesto al realizar mi trabajo? BIENESTAR
SINERGIA DEL EQUIPO
7 ¢El Director de mi Unidad da un trato igualitario a todos? DE TRABAJO Y
COLABORACION
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8 ¢El trabajo a mi asignado lo realizo con responsabilidad? ETICA - INTEGRIDAD
SINERGIA DEL EQUIPO
9 ¢En la Institucién mi trabajo esta acorde a mi perfil? DE TRABAJO Y
COLABORACION
) L . . . SINERGIA DEL EQUIPO
10 cEnmImUMmondngﬁgiiz$mnMOyeﬁmdumm) DE TRABAJO Y
' COLABORACION
1 ¢En la Institucion existen areas en los cuales es posible AUTONOMIA -
compartir temas de interés con mi grupo de trabajo? AUTOCONFIANZA
L . o L SINERGIA DEL EQUIPO
12 ¢Brindo ayuda a mis conszi)?iréirltt):dq)e trabajo si tienen alguna DE TRABAJO Y
) COLABORACION
SINERGIA DEL EQUIPO
13 ¢En mi Direccion existe sentido de familia o de equipo? DE TRABAJO Y
COLABORACION
SINERGIA DEL EQUIPO
14 ¢Cuento con el apoyo de mis compafieros de trabajo? DE TRABAJO Y
COLABORACION
15 ¢Encuentro en mis superiores apoyo y cc_)nf_lanza para el LIDERAZGO
desarrollo de mis actividades diarias?
A . ESTABILIDAD Y
; ?
16 ¢Logro un equilibrio con vida laboral y personal’ BIENESTAR
. . . . AUTONOMIA -
) ?
17 | ¢Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo? AUTOCONFIANZA
; Existe un trato cordial y respetuoso con mis comparfieros y jefes SINERGIA DEL EQUIPO
18 |¢ y respetios P yl DE TRABAJO Y
de trabajo? 5
COLABORACION
19 ¢ Existe una buena disposicién a los cambios por parte del ESTABILIDAD Y
personal de la Institucion? BIENESTAR
- . ESTABILIDAD Y
; 2
20 ¢Hay accesibilidad para programar vacaciones® BIENESTAR
21 ¢La Institucion realiza actividades de integracion con todos los AUTONOMIA -
servidores? AUTOCONFIANZA
22 ¢Mi jefe inmediato est4 al tanto de las funciones que realizo? LIDERAZGO
SINERGIA DEL EQUIPO
23 ¢Me integro con mis comparieros de trabajo? DE TRABAJO Y
COLABORACION
24 ¢Puedo reportar abusos y actos deshonestos de manera ETICA - INTEGRIDAD
confidencial?
o . L . - . | SINERGIA DEL EQUIPO
25 ¢Mi jefe inmediato ev;é?:ﬁletrgib(?ij;ri%r; base a criterios de mi DE TRABAIO Y
P ' COLABORACION
26 ¢Mi Direccion me da libertad para actuar y desarrollar mi ESTABILIDAD Y
trabajo en forma adecuada? BIENESTAR
; Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando lo SINERGIA DEL EQUIPO
27 ¢ DE TRABAJO Y

necesito?

COLABORACION
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¢Recibo retroalimentacion constante sobre mi desempefio en el

28 cargo? LIDERAZGO
29 ; Siento &nimo y motivacion para realizar mi trabajo? AUTONOMIA -
¢ y P 101 AUTOCONFIANZA
. . . . AUTONOMIA -
; ?
30 ¢Son buenas las relaciones con mis comparieros de trabajo* AUTOCONFEIANZA
31 ¢Existe una clara indicacion dfz las funciones que debo LIDERAZGO
desempefiar?
- . . ESTABILIDAD Y
; ?
32 ¢ Tengo reconocimiento por mi trabajo? BIENESTAR
- L . AUTONOMIA -
; ?
33 ¢ Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe? AUTOCONEIANZA
34 ¢ Creo que mis compafieros desa,rr_ollan su trabajo de forma ETICA - INTEGRIDAD
honesta y ética?
35 ¢Participo en las decisiones que se toman y que afectan a mi AUTONOMIA -
trabajo? AUTOCONFIANZA
36 ¢La comunicacion interna es permanente en la Institucion? COMUNICACION
37 ¢Con5|del[o que el mantener una bueng comunicacion en el COMUNICACION
ambiente laboral facilita el trabajo cooperativo?
¢Considero que mi jefe inmediato se preocupa por trasmitir la
38 filosofia de la Institucion (misién, vision y objetivos)? LIDERAZGO
39 <;Con3|dt_aro que la comunicacion que mantengo con mi jefe COMUNICACION
inmediato aporta en mi desarrollo laboral?
40 ¢Dispongo de los recursos necesarios para realizar mi trabajo? INNOVACION
A1 ¢Creo que en mi area de trabajo se busca constantemente INNOVACION
mejoras para el desarrollo de los colaboradores?
42 ¢ Creo que real_lzar cambios operativos mterngs dentro del area INNOVACION
de trabajo ayuda a mejorar tu desempefio laboral?
¢Cuéndo aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo son
43 escuchadas y analizadas por mi jefe inmediato hasta encontrar LIDERAZGO
un plan de mejora?
m ¢Cuando cometo algun error, recibo una retroalimentacion LIDERAZGO
apropiada por parte de mi jefe?
45 ¢Cuan_do tengo un p_roblema en mi Dlrecmqn_de trabajo mi jefe LIDERAZGO
inmediato se interesa en resolverlo eficientemente?
46 ¢Mi jefe inmediato genera un blen_estar interpersonal en el area LIDERAZGO
de trabajo?
47 | ¢Enel &rea de trabajo mi Jefe me inspira confianza y cercania? LIDERAZGO
48 ¢En mi &rea de trabajo conozco los cambios establecidos debido COMUNICACION

mas a rumores que por comunicacion de mi jefe?
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¢Considero que el personal aplica y alinea su trabajo a los

49 valores instituciones como respeto, justicia, vocacion de ETICA - INTEGRIDAD
servicio, inclusion, integridad, compromiso y lealtad?
50 ¢En mi area de trabajo, mi jefe inmediato toma decisiones de LIDERAZGO
forma adecuada?
51 ¢La comunicacion que existe en mi area de trabajo es clara y COMUNICACION
transparente?
52 ¢La informacién laboral qge_reubo de mi j_efe !pmedlato se basa COMUNICACION
de fuentes oficiales de la Institucién?
53 ¢Para tomar decmc_mest en mi area de trabajo se hatomaen COMUNICACION
cuenta mi opinién, ideas o sugerencias?
54 | ¢Puedo comunicarme abiertamente con mis jefes y demés areas? COMUNICACION
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Anexo 3. Plan de Comunicacion
Objetivo general
Sensibilizar a los servidores de la Institucion sobre el valor del clima laboral, para
crear un apropiado apoyo en la encuesta y posterior proponer planes de mejora
institucional.
Objetivos especificos
e Elaborar un sistema de sensibilizacion de 3 fases para la campafia de
comunicacion.
e Impulsar los canales, espacios y mecanismos de comunicacion interna
existentes para lograr el conocimiento de la encuesta de clima laboral.
e Aplicar la encuesta de medicion de Clima Laboral, para la elaboracion de
planes de mejora.

Objetivo general

,/" PLAN DE MEDICION DE CLIMA LABORAL “~\
,-’. A A \'\_
'." Sensibilizacién de los Programa de ‘;
i servidores Comunicacién ||

! ! :

L Campafias de Comunicacion en 3 fases !

\ 1
AY ’

) Aplicacion de la v
. encuesta e
\.\. ¢ ‘/‘/

~ Planes de mejora s




Objetivo especifico 1

Elaborar un sistema de sensibilizacion de 3 fases para la aplicacion de la encuesta.

FASE DESCRIPCION
BENEFICIO Crear curiosidad sobre el proceso de valoracién del Clima Laboral.
Motivar a los servidores para conseguir su colaboracidn y participacién en el
ESTIMULO L, .
proceso de valoracidon del clima laboral.

Crear una cultura de practica y comportamiento que originen un clima
MEMORIA NN . .

laboral saludable en la institucion y que tenga duracion en el tiempo.

Problema

Poca familiarizacion con la campafia de comunicacion para la medicion de clima

laboral.

Resultados

» El conocimiento de la encuesta por parte de los servidores en un 92%.

» El 80% de trabajadores de la institucion sensibilizados sobre la encuesta

laboral.
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Actividades

Producir mensajes electrénicos sobre la medicion de la encuesta laboral.

BENEFICIO

ESTIMULO

MEMORIA

“La innovacion distingue a un
lider de un seguidor.” — Steve
Jobs

“La manera mas efectiva de
hacerlo, es hacerlo” -Amella
Earhart

“Los managers les dicen a las
personas qué hacer, mientras que
los lideres les inspiran para
hacerlo.” — Jeff Weiner

“Cuando estas rodeado de
personas que comparten un
compromiso apasionado en torno
a un proposito coman, todo es
posible”-Howard Schultz.

“Los grandes cambios no
suceden de inmediato, pero con
esfuerzo incluso lo dificil se
puede volver sencillo”-Bill
Blackman.

“El compromiso es lo que
convierte una promesa en
realidad”-Abraham Lincoln.

¢Sabias qué? El compromiso es
lo que convierte una promesa en
realidad.-Abraham Lincoln.

“Solos podemos hacer poco,
Juntos podemos hacer mucho -
Hellen keller.

1. ¢Quiénes pueden contestar la encuesta?
Absolutamente todos los servidores y
servidoras que estén trabajando en la

institucion.

2. ¢Como se garantiza la confidencialidad
en las respuestas que doy en la
encuesta? La encuesta es
completamente confidencial, no
requieres registrar tu nombre.

3. ¢Cuando se da por finalizada la
encuesta? La encuesta termina cuando
se haya seleccionado el botén
"ENVIAR".

No olvides
responder la
encuesta de clima
laboral.

i Tu opinion cuenta!
No olvides llenar la
encuesta.

Quedan pocos dias

para que respondas

la encuesta de clima
laboral.

i Tu opinién nos
importa!

¢No has respondido
la encuesta de clima
laboral?
Te recordamos que
HOY es el Gltimo
dia.

Objetivo especifico 2

Impulsar los canales, espacios y mecanismos de comunicacion interna existentes a

fin de contribuir con la integracion del personal y su identificacion con la empresa.

Problema

No existen problemas para la realizar el proceso de comunicacion internas de

encuesta de clima laboral.
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Actividades

Utilizar los medios de comunicacion institucional como correo electronico, carteleras

y redes sociales.

. . Tipo de Publico de .
Objetivos Actividades PO - g Estrategia | Productos
actividad interés
Sensibilizar a los
servidores de la
Institucién sobre el
valor del clima
laboral, para Publicacion L .
enerar un en carteleras Comunicacion / | Servidores Imégenes
9 CleraS Y | sensibilizacién | del INDOT 9
apropiado apoyo en Emailing.
la encuesta y
posterior proponer
planes de mejora
institucional.
Impulsar los
canales, espacios y
mecanismos de L Campafia de
comunicacion Publicacion comuﬁicacic’m
interna existentes en cartelerasy | Comunicacién/ | Servidores or 3 fases ImAdenes
Emailing. Sensibilizacion | del INDOT P g
para lograr el
conocimiento de la
encuesta de clima
laboral.
Elaborar un sistema
de sensibilizacién Publicacion L .
de 3 fases para la en carteleras Comunicacion / Servidares Imagenes
> P 2IeTaS Y | Sensibilizacién | del INDOT 9
campafia de Emailing.
comunicacion.
Aplicar la encuesta
de medicién de Publicacion .
. . Servidores .
Clima Laboral, para | en carteleras y Medicion Imégenes
o' - del INDOT
la elaboracion de Emailing.

planes de mejora.
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