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I. INTRODUCCION

En el contexto actual globalizante y ante las exigencias que ello establece, las
instituciones deben adaptarse y adecuarse a los nuevos requerimientos para

alcanzar sus metas y salir avante.

Citado por Méndez Alvarez,(2006) define el clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en

el trabajo.

Por otra parte la Direccién de Participacion Social forma parte de los Servicios
Educativos de Quintana Roo; y tiene como objetivo lograr la autogestion de las
escuelas, mediante la ampliaciéon de su margen de toma de decisiones para
coadyuvar en la construccion de una eficiente planeacion estratégica de los
centros escolares. La gestion escolar asi entendida, no se reduce a la funcién
exclusiva del director, sino que incluye la dimension del trabajo colegiado,
impulsando la participacion activa de la comunidad escolar, incluyendo a los
actores externos, fortaleciendo la participacion social teniendo como principales

actores a los padres y madres de familia.

Para que esta direccion logre su meta de servicio con excelencia es de suma
importancia que les asigne a sus trabajadores funciones, tareas y actividades

especificas realizandolas de manera eficiente y eficaz.



Il. JUSTIFICACION

El motivo por el cual se lleva a cabo el presente trabajo de investigacion es el
de diagnosticar el clima organizacional que prevalece entre los empleados de
la Direccion de Participacion Social de los Servicios Educativos de Quintana
Roo (SEQ).

En la actualidad se ha demostrado que tener un clima organizacional agradable
y estable en las instituciones es beneficioso para todos, tanto para el patrén
como el empleado, de esta manera se llegara al éxito. Para que una persona
pueda trabajar bien y ser mas productiva debe sentirse bien consigo mismo y

con todo lo que gira alrededor de ella.

Un clima organizacional agradable, es una inversion a largo plazo. La gente
aprecia el lugar de trabajo que le brinda espacios de realizacidbn y sana
convivencia, donde son valorados y mantienen relacion satisfactoria con
compafieros que buscan los mismos objetivos: aportar sus talentos, crecer

como personas y profesionales y obtener mejoras econémicas y de reto.

Es asi como nace la inquietud de hacer un diagnéstico que permita conocer la
situacién real de la Direccién de Participacién Social e incidir en sus procesos

de mejora hacia el desarrollo institucional.

Por lo tanto se considera importante detectar cémo estd el clima
organizacional, ya que de existir anomalias, sera necesario aplicar acciones
correctivas para mejorar este aspecto; cabe mencionar que es un requisito
indispensable que las instituciones demuestren y cuenten con un buen clima

organizacional.

Con los resultados de esta investigacion la Direccion de participacion social se
beneficiara al conocer el estado ético y al implementar las recomendaciones

hechas, elevara sus niveles de calidad.



lIl. DESCRIPCION DEL LUGAR DONDE SE DESARROLLO EL PROYECTO

3.1 Antecedentes de los Servicio Educativos de Quintana Roo

En 1921 se cred en México la Secretaria de Educacion Publica

El 18 de mayo de 1992 se traspasan a las entidades federativas los
establecimientos escolares, con todos los elementos de caracter técnico

administrativo, derechos y obligaciones, bienes muebles e inmuebles.

El Gobierno del Estado de Quintana Roo, asume la responsabilidad de
administrar los planteles educativos, en sus diversas modalidades de
educacién basica y a la formacion de maestros, derivado de esta se crea un
organismo publico descentralizado del Poder Ejecutivo, dotado de personalidad

juridica y patrimonio propio denominado Sistema Educativo Quintanarroense.

El 1 de octubre de 1999 la denominacion cambia a Servicios Educativos y
Culturales con la finalidad de que la sociedad los identificara con las mismas

siglas a este organismo y a la Secretaria de Educacion y Cultura.

La Secretaria de Educacion y Cultura se encarga de coordinar los esfuerzos en

materia educativa de las entidades desde su conformacion en 1974.



3.2 Organigrama de los Servicios Educativos de Quintana Roo
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Figura 1. Organigrama de los Servicios Educativos de Quintana Roo



La Direccion de Participacion Social cuenta con una estructura organizacional
compuesta por una direccion y dos jefaturas de departamento haciendo un total
de 25 trabajadores.

DIRECTOR
DE
PARTICIPACION SOCIAL

JEFE DEL DEPARTAMENTO JEFE DEL DEPARTAMENTO
DE CONSEJOS ESCOLARES DEL PROGRAMA ESCUELAS
DE PARTICIPACION SOCIAL DE CALIDAD

Figura 2. Organigrama de la Direccion de Participacion Social

La Direccion de Participacién Social.

Tiene como principal objetivo lograr la autogestion de las escuelas, mediante la
ampliacion de su margen de toma de decisiones para coadyuvar en la
construccion de una eficiente planeacion estratégica de los centros escolares.
La gestion escolar asi entendida, no se reduce a la funcién exclusiva del
director, sino que incluye la dimension del trabajo colegiado, impulsando la

participacion activa de la comunidad escolar, incluyendo a los actores externos.



Los Consejos Escolares de Participacidon Social

Tiene como objetivo fomentar la participacion organizada, activa y responsable
de toda la comunidad escolar que contribuya a mejorar y elevar la calidad en la
ensefianza, asi como la calidad de vida de todos los participantes que
intervienen en el proceso educativo, logrando una sinergia entre los 6rganos
instituidos dentro las escuelas que son los consejos escolares de participacion
social, asociacion de padres de familia y el consejo técnico escolar bajo el

liderazgo del director del centro educativo.

Los consejos de participacion social se rigen por el acuerdo numero 10/10/14
por el que se reforma y adiciona el diverso niumero 716 por el que se
establecen los Lineamientos para la constitucién, organizacion vy

funcionamiento de los Consejos de Participacién Social en la Educacion.

El Programa Escuelas de Calidad

Tiene como objetivo contribuir a fortalecer la autonomia de gestion de las
escuelas y zonas escolares, mediante el fomento de la corresponsabilidad de la
comunidad escolar en la resolucién de los retos que cada escuela enfrenta

para propiciar la mejora del logro educativo.



3.5 Ubicacioén

Los Servicios Educativos de Quintana Roo, se localizan en la av. Insurgentes

No. 600 Col. Gonzalo Guerrero C.P. 77020 de la ciudad de Chetumal, Roo.
(Figura 1)
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Figura 3. Mapa de ubicacion de los Servicios Educativos de Quintana Roo



3.6 Aspectos administrativos

3.6.1 Misién

Creamos condiciones para satisfacer la demanda de educacion con equidad,
calidad y pertinencia, a través de Servidores Publicos que saben hacer su
trabajo con responsabilidad y comprometidos con la sociedad para formar
educandos con habilidades intelectuales, conocimientos, valores y actitudes
gue les permitan ser exitosos en la vida y contribuir al progreso de Quintana

Roo y la Nacién.

3.6.2 Visioén

Los SEQ se reconocen y distinguen publicamente por entregar a la sociedad
excelentes resultados del quehacer educativo.

Sus servicios son de calidad, ya que cuenta con una estructura organica
eficiente, un marco juridico institucional permanentemente actualizado,

recursos necesarios y procesos sistematizados.

Sus diversos actores se comunican de manera agil y efectiva y disponen de
informacion organizada y oportuna, que permiten la eficaz toma de decisiones y
transparencia en la rendicion de cuentas.

La formacién continua de nuestro personal, permite ofrecer una respuesta
amable y oportuna, en un ambiente laboral armédnico, de respeto y

colaboracion.



V. OBJETIVOS

4.1 General

Obtener un diagndéstico del clima organizacional, que prevalece en la Direccion

de Participacion Social de los Servicios Educativos de Quintana Roo.

4.2 Especificos

e |dentificar el nivel de motivacion en el personal de la Direccién de

Participacion Social y su efecto sobre la calidad del trabajo.

e Medir la comunicacién en la Direccion de Participacion Social esto les
permite conversar armoOnicamente con Sus superiores, y tener una
adecuada relacion con sus comparieros de trabajo, se trabaja en una

misma direccién y si se comparte informacion.

¢ Identificar otras variables que puedan influir de manera negativa en la
eficiencia y eficacia del personal de la Direccidén de Participacion Social

para el cumplimiento de las metas.



V. MATERIALES Y METODOS

5.1 Fundamento tedrico para establecer las posibles variables de

investigacion.

Clima

Segun Rousseau (1988) define el clima como las percepciones que los
individuaos desarrollan de la convivencia con otros individuos en el ambiente
organizacional. (Carlos Eduardo Méndez Alvarez, 2006)

Organizacién

Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas

de dos 0 mas personas. La cooperacion entre estas personas es esencial para

la existencia de la organizacion. (ldalberto Chiavenato, 2007)

Este autor menciona que una organizacion existe solo cuando hay personas
capaces de comunicarse, que estan dispuestas a contribuir en una accion

conjunta a fin de alcanzar un objetivo comun.
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Organizaciones

Qué son: Qué tienen: Qué hacen:
Satisfacen necesidades
Desarrollan grupos
Crean accion organizada
Personas Comportamiento

humano

Motivan a las personas
Desarrollan actitudes

contribuciones

Organizadas

Estructura

organizacional

Nacen

Crecen

Se transforman
Acuerdan

Se dividen

Personas
que realizan
alguna

actividad

Procesos

organizacionales

Producen productos y
servicios

Contribuyen al bien de la
sociedad

Comunican

Toman decisiones

Figura 4. Organizaciones, Chiavenato (2007)

5.1.1 Concepto de clima organizacional

Segun Méndez 1985 define el clima organizacional como el “ambiente propio

de la organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo con las

condiciones que encuentra en su proceso de interaccidon social y en la

estructura organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su

creencia, percepcién, grado de participaciéon y actitud; determinando su

motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.
(Carlos Eduardo Méndez Alvarez, 2006)
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Segun el Schneider 1990 el clima organizacional establece el marco para la
motivacion y la satisfaccion, luego, la utilidad del constructo no hay que
buscarla en el rendimiento financiero de las organizaciones, si no en el impacto
que produce en la organizacion como un sistema de personas que trabajan.
(Margarita Chiang Vega, Maria José Martin Rodrigo, Antonio Nuiez Partido,
2010)

Litwin Stringer encuentra que el clima organizacional es el resultado de los
“efectos, subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en

una organizaciéon dada. Citado por (Schein, 1973)

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional, a
veces llamada atmésfera o cultura organizacional, es el conjunto de

suposiciones, creencias, valores y hormas que comparten sus miembros.

(Luis del Pulgar Rodriguez, 1999) expresa que el clima organizacional se
refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo.

12



Definiciones del clima organizacional segun diversos autores

Autor

Definicion

1980

Naylor,Pritchard e llgen

El proceso de formulacién de juicios implicado al atribuir una
clase de rasgos humanos a una entidad externa al individuo,

sea ésta un grupo de trabajo una organizacion.

1981

James y Sell

Representaciones cognitivas individuales de eventos
situacionales relativamente cercanos, expresado en términos
que reflejan el significado psicolégico y lo significativo de la
situacion para el individuo, un atributo individual, que se

aprende, es historico y resistente al cambio.

1982

Joyce Slocum

Clima psicolégico lo forman las descripciones individuales de

las practicas y procedimientos organizacionales.

1983

Schneider y Reichers

Una percepcion fundamental basada en percepciones mas
particulares.

1983

Ekvall

El clima organizacional es un conglomerado de actitudes y
conductas que caracterizan la vida en la organizacion. El
clima se ha originado, desarrollado y continta haciéndole en
las sucesivas interacciones entre los individuos

(personalidades) y el entorno de la organizacion.

1985

Glick

Un término genérico para una clase amplia de variables
organizacionales, mas que psicoldgicas, que describen el

contexto organizacional de acciones individuales.

1986

De Witte y De Cock

El clima representa una sintesis de percepciones sobre un
conjunto relativamente estable de orientaciones de valores de
la organizacion como un todo, que influye en el
comportamiento  de los miembros de la organizacion
respecto de la efectividad organizacional que se centra en las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales

formales e informales.

1988

Rousseau

Son las descripciones individuales del marco social o

contextual del cual forma parte la persona.

1990

Reichers y Schneider

Percepciones compartidas de politicas, practicas vy
procedimientos organizacionales, tanto formales como

informales.

Cuadro 1. Definiciones de clima organizacional por Chiang, Martin y Nufiez (2010)

13




5.1.2 Teoria del clima organizacional de Likert

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion. Likert establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que
influyen en la percepcién individual del clima. (José Tejada Fernandez,Vicente
Giménez Marin,Federico Gan Bustos,Guillermo Viladot Voegeli,Manuel Fandos
Garrido,Angel Pio Gonzéalez Soto,José Miguel Jiménez Gonzalez, 2007)

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas variables representan
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales

como tal de la Organizacion.

Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida. Es importante destacar que la motivacion y
el desempefio de los trabajadores tienen que ver con el ambiente laboral que
existe dentro de la organizacién y que los factores extrinsecos e intrinsecos no
influyen directamente sobre la misma sino sobre como perciben estos factores

los trabajadores de una organizacion.
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5.1.3 Modelo del clima organizacional

Litwin y Stinger (1978 citado por Brunet 2004) proponen el siguiente esquema

de Clima Organizacional.

= =) =

|:> L

Tecnologia Logro Productividad
Estructura o Satisfaccion
Organizacional Aliflacion
T Rotacion
. Dimensiones 1 poder Actividades de .
Estructura Social e Ausentismo
Interaccion
Liderazgo de Agresion sentimientos Accidentabilidad
Practicas de la : e Adaptacion
Administracion Clima 0N i
Innovacion
Procesos de Organizacional Reputacion
Decision
: Interaccion
Mecesidades de los A
Miembros
T Retroalimentacion

Figura 5. Modelo de Litwin y Stinger de clima organizacional

El modelo describe que el sistema organizacional esta

conformado por

tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo, practicas de

la administracion, procesos de decisién y necesidades de los miembros, lo

anterior genera un ambiente dentro de la organizacion, se produce una

motivacion y se va a dar un comportamiento emergente y va a crear

consecuencias para la organizacion tales como la productividad, la satisfaccion,

la rotacion, el ausentismo, la accidentabilidad, adaptacion, innovacion y

reputacion.
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5.1.4 Dimensiones y variables del clima organizacional

Estos autores identifican

variables y posiciones patrticulares frente a las

mismas estas influyen y determinan el comportamiento de los individuaos en la

organizacion, asi como su percepcion del clima organizacional.

Autores citados por Silva (1992)

Dimensién

Variables

Estos autores analizan la siguiente
Kahn (1964); Gilmer y
Forehand (1964);Litis
(1967); Tagiuri (1966) y Likert (967)

dimension:

y Stringer

Autonomia individual

Estructura, Liderazgo,
Responsabilidad, Resultados y
recompensas, Riesgo,
Relaciones, Cooperacion,

Estandares, Conflictos, e

(1986); Jackopsky y Slocum (1988)

Identidad.
Estos autores analizan la siguiente | Grado de estructura y su | Estructura, Liderazgo,
dimensién: Schneider y Bartlett | influencia en el cargo | Estandares, Control, Resultado,
(168); Friedlander y Margulies (1969); | desempefiado. Apoyo, Comunicacién, Relacion,
Browers y Stern (1970); Payne y Conflicto y Obstaculos.
Pheysey (1971) y Naylor (1972)
Estos autores analizan la siguiente Estructura, Toma de decisiones,
dimension: Pritchard y Karasick | Orientacibn hacia la | Responsabilidad, Apoyo y
(1973);Moss(1974); Downey, | recompensa. confianza, Resultados y
Hellriegel, Phelps y Slocum recompensa, Riesgo, impulso e
(1974);Sims y Follette (1975) innovacion, Relaciones
interpersonales y Estandares
Estos autores analizan la siguiente Estructura, Liderazgo,
dimension: Gavin (1975); Muchinsky | Consideracion Estandares, Riesgo y
(1976);Steers(1977);Zaltman,Florio y | entusiasmo y apoyo. responsabilidad, Resultados vy
Sikorsky (1977);Jones y James(1979) Recompensa, Apoyo y confianza,
y comunicacion.
Estos autores analizan la siguiente Estructura, Liderazgo,
dimension: James y Sells Crane | Orientaciébn  hacia el | Estandares, Resultados y
(1983);Schnake (1983); Prakasam | desarrollo y promocion en | recompensas, Responsabilidad,

el trabajo

Trabajo en equipo

Cuadro 2. Variables que influyen y determinan el comportamiento de los individuos.

Citado por Méndez Alvarez (2006)

16



Las variables que sean caracterizado y definido se relacionan con las
dimensiones establecidas, de tal forma que guian la identificacion de la
percepcion que las personas tienen del clima organizacional desde diferentes

perspectivas.

Estructura: Los directivos definen politicas, objetivos, deberes, normas, reglas,
procedimientos, metas, estandares de trabajo que guian el comportamiento de
las personas, las comunican e informan. Los empleados las conocen las
incorporan a sus funciones y responsabilidad. Tal conocimiento permite
identificar oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar decisiones;
ademas propicia el trabajo en equipo y la calidad en el proceso de

comunicacion.

Liderazgo: Los lideres consideran que las personas son importantes para la
organizacién. En su accién ejercen el poder y toman decisiones con estilos
diferentes (antagoénicos) que influyen en el comportamiento de los empleados;
ademas, los apoyan y orientan en su desempefio para alcanzar resultados,
utilizan sanciones y/o recompensas de acuerdo con el desempeio; se
preocupan por sus necesidades, su desempefio y propician la conformacion de

grupos de trabajo.

Responsabilidad: Los empleados son responsables de cumplir con las tareas
asignadas y de realizar aportes personales e innovar en su trabajo; tienen
conciencia sobre su participacion en el proceso de decisiones de acuerdo con

el cargo que ocupan y la tarea.

Resultados y recompensas: Las organizacion define sistemas de supervision
gue propician en los empleados la correcta ejecuciéon del trabajo asignado, asi
como el cumplimento de los objetivos y metas propuestas. Tal situacion los
motiva a trabajar mejor con el propoésito de alcanzar beneficios, como las
recompensas Yy los estimulos en su rendimiento, determinados por la

organizacion.
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Comunicacion: Los canales de comunicacion permiten a los directivos
mantener in formados a los empleados sobre la estructura de la organizacion,
Sus procesos, tareas, desempefio y resultados. El conocimiento de la
organizacion permite al empleado desempefar su trabajo y establecer

relaciones sociales satisfactorias.

Relaciones: La relaciones interpersonales satisfactorias que el empleado
tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el apoyo
y colaboracién para obtener resultados, asi como un ambiente positivo que

influye en el nivel de satisfaccion.

Apoyo y Cooperacion: Los directivos dan apoyo, colaboran y capacitan a los
empleados para que su desempefio sea mayor en la organizacién y de esta
forma se logren los resultados, creando una ambiente de confianza vy

satisfactorio entre las personas y hacia la organizacion.

Estdndares: Los estandares de rendimiento y produccion son modelos de
exigencia que se expresan en metas con las cuales los empleados deben
comprometerse con su trabajo, cumplirlas y/o superarlas mediante el
mejoramiento de la productividad. Los directivos exigen al empleado un
rendimiento alto, por su perseverancia, esfuerzo y capacitacion; asi mismo, por

el desarrollo de habilidades y conocimiento de la estructura.

Conflictos: Los grupos de trabajo se concentran en cumplir sus
responsabilidades, desconociendo la autoridad y el control que hace la
organizacion; ademas existen diferencias en la forma de pensar y de actuar, lo
que conduce a la generacion de conflictos que las personas deben tener la

capacidad de identificarlos y solucionarlos.

Obstaculos: La supervision exigente, la débil comunicacién y la baja calidad
de las relaciones entre empleados y superiores, produce un ambiente dificil que

afecta el desempefio en el trabajo.
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Toma de decisiones: En ellas participan las personas que tienen cargos de

direccion u otras de acuerdo con sus funciones y/o tareas asignadas.

Control: Los jefes supervisan y controlan las tareas asignadas, exigiendo su

cumplimiento de acuerdo con parametros determinados.

Riesgo: Los empleados aceptan restos y asumen los riesgos de trabajo,
cumpliendo con responsabilidades y objetivos que les atafien; hacen
innovacion con sus aportes contribuyen a alcanzar mayores resultados y

reconociendo.

Variables definidas por Elton Mayo y demas representantes de las

relaciones humanas y relaciones de comportamiento.

Partiendo del marco tedrico de las relaciones humanas, el IMCO permite medir
el clima de la organizacion, a partir de las variables definidas por Elton Mayo y
demas representantes de las relaciones humanas y de comportamiento, que
involucran los conceptos basicos que fundamentan la direccion del recurso
humano en la administracion moderna. Los conceptos tedricos analizados
permiten definir las variables: objetivos, cooperacion, liderazgo, relaciones

interpersonales, motivacion, toma de decisiones, control.

Los conceptos tedricos analizados permiten definir las variables:

Objetivos: Los objetivos de la organizacién se refieren al conocimiento que
tiene el trabajador sobre la razén de ser fines hacia los que se orienta la
empresa en la que trabaja.

Cooperacion: La posibilidad de establecer procesos asociativos entre los
miembros de la empresa, en el ejercicio de sus funciones, permite el logro de
los objetivos organizacionales. Mayo sefiala que el hombre es mas productivo
cuanto mas se integra a su grupo de trabajo y a la organizacion. La

cooperacién es un proceso social que puede constituirse en elemento
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integrador del individuo. Esta se presenta a nivel formal (en las relaciones de

trabajo) o a nivel informal (relaciones sociales fuera del trabajo).

Liderazgo: El lider ejerce su accidon a través del uso de elementos y
comportamientos que el marco de la teoria administrativa permite entender

como su estilo de direccion.

Toma de decisiones: El proceso de toma de decisiones es un subproceso de
la funcién de direccion; por tanto, esta relacionado y depende del estilo de
direccion que ejerza el lider en la organizacion. Las decisiones que se toman
en la empresa definen lineamientos y cursos de accion, que deben seguirse

para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Relaciones Interpersonales: El proceso de interaccion social conduce al
desarrollo de relaciones sociales, que se expresan en procesos de caracter

asociativo, como la cooperacion descrita anteriormente.

Motivacion: El hombre, en la organizacion a la que pertenece, manifiesta
comportamientos y actitudes en su trabajo que le llevan a cumplir con los
objetivos personales y organizacionales. Las motivaciones ejercidas por las
personas que desempefian funciones de direccién de una forma diferente, y
segun el tipo de liderazgo que les identifica. La motivaciébn por estimulos
salariales y econémicos, al igual que las recompensas sociales simbdlicos y no

materiales, son elementos que motivan al hombre en su trabajo.
Control: El control permite saber si el trabajo realizado, en un tiempo

determinado, ha permitido el cumplimiento delos objetivos planteados para la

empresa, y definidos por el proceso de planeacion.
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5.2 Como se mide el clima organizacional.

Los abordajes mas comunes son los métodos cuantitativos o auditorias de
clima y los métodos cualitativos o perceptivos. Al primer grupo corresponden
los cuestionarios, las encuestas y todos los instrumentos que aseguran cierta
rigurosidad en los apliques, que permiten realizar un verdadero balance de la
situacién e identificar los problemas que dan origen a oportunidades sobre las
que se decide trabajar o profundizar. Al segundo le corresponden las
entrevistas, los cuestionarios a personas que se van de la empresa, los focus
groups y espacios de intercambio cuyo registro de informacién no permite ser

cuantificado en forma numérica.

5.3 Importancia del clima organizacional en las organizaciones

El conocimiento del clima organizacional

el conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actividades y
conductas de los miembros como en la estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen.

Los diagndsticos periddicos resultantes de las mediciones de clima permiten:
efectuar intervenciones innovadoras de mejora organizacional; reorientar
planes de accion relativos al talento y a los negocios; poner foco en ciertas
areas de la empresa o dimensiones de gestion, optimizando costos y energia;
generar conciencia en los lideres sobre que pueden o deberian cambiar y en

gué estan bien encaminados.
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5.4 Método llevado a cabo en la investigacion

El objetivo del presente trabajo fue obtener un diagndstico del clima
organizacional, que prevalece en la Direccion de Participacion Social de los
SEQ.

5.5 Tipo de estudio

Existen diferentes clasificaciones para definir los tipos de estudios cuantitativos,
esto depende del autor que se elija. Con el propdsito de obtener una vision
global del proceso de la investigacion cuantitativa en sus fases y etapas a lo
largo de esta investigacion, se tomd como punto de partida una metodologia la
cual parte desde la seleccidon de un tema hasta la presentacion y difusion de

sus resultados.
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EL PROCESO DE INVESTIGACION

Figura 7. El proceso de investigacion (Canales, Alvarado y Pineda, 1986)
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5.6 Universo de estudio

Para resolver el objetivo general de la investigacion correspondié a un censo,
ya que la evaluacion se aplico a la poblacién total de 25 trabajadores, que

integran la plantilla de la Direccion de Participacion Social.

5.7 Diseino del instrumento

El Instrumento aplicado para la evaluacion del clima organizacional fue

formulado en base al marco tedrico y a los objetivos de esta investigacion.

Dicho instrumento conto con 31 preguntas, mismas que fueron formuladas con
el método de escalamiento Likert a las cuales se les asigné la valoracion de 1
el menor y 5 el mayor quedando de la siguiente manera:

5 4 3 2 1
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo (0] o] o desacuerdo
o] Casi siempre Algunas veces | Muy pocas veces o]
Siempre Nunca

Cuadro 3. Escala de validacion del instrumento aplicado

5.8 Aplicacion del instrumento
El instrumento fue aplicado a los 25 trabajadores de la Direccién de

Participacion Social; una vez recolectada la informacion las respuestas, fueron

codificadas en el programa de excel para su analisis posterior.
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VI. RESULTADOS Y DISCUSION

Tema 1.- Condiciones Fisicas

Pregunta 1.1 ¢ El espacio fisico donde realiza sus actividades es el adecuado?

0.0%

8.0%

1
2
u3
4
LE)

44.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo 0 o] desacuerdo desacuerdo
o] Casi Algunas o] o]
Siempre siempre veces Muy pocas Nunca
veces

Escala 5 4 8 2 1
Porcentaje 36.0% L 440% | 12.0% 8.0% 0.0%
Encuestados 9 11 5 2 0

Figura 7. Gréfica que representa si el espacio fisico con el que cuenta el personal de

la Direccion de Participacion Social es el adecuado para la realizacion de sus
actividades
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Pregunta 1.2 ¢Usted cuenta con las herramientas necesarias para el

desempeiio de su trabajo?

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente
acuerdo o] o] o] en

0 Casi siempre Algunas Muy pocas desacuerdo
Siempre veces veces o]

Nunca
Escala \ 5 4 3 2 1
Porcentaje | 16.0% | 48.0% | 28.0% 4.0% 4.0%

Encuestados | 4 12 7 1 1

Figura 8. Grafica que representa si el personal cuenta con las herramientas necesarias
para desempefiar su trabajo en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 1.3 ¢Las herramientas y maquinas son actualizadas constantemente

para la realizacion de sus deberes?

Totalmente de De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo 0 0 desacuerdo desacuerdo
o] Casi Algunas o] o]
Siempre siempre veces Muy pocas Nunca
veces
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 12.0% | 48.0% | 28.0% 12.0% 0.0%
Encuestados 3 12 7 3 0

Figura 8. Gréfica que representa si las herramientas con las que cuenta el personal de
la Direccion de Participacion Social son actualizadas constantemente
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Pregunta 1.4 ¢Los niveles de iluminacién son aceptables para la realizacion de

su trabajo?

8.0%

=1
n2
=3
u4

m5

44.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo 0 0 desacuerdo desacuerdo
o] Casi siempre Algunas o] o]
Siempre veces Muy pocas Nunca
veces
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 28.0% L 440% | 8.0% 16.0% 4.0%
Encuestados 7 11 2 4 1

Figura 9. Grafica que representa si los niveles de iluminacion en la oficina de la
Direccion de Participacion Social son aceptables para la realizacion de su trabajo
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Pregunta 1.5 ¢Los niveles de temperatura son aceptables para la realizacion
de su trabajo?

12.0%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje _ 32.0% 4.0% 16.0% 12.0%
Encuestados 9 8 1 4 3

Figura 10. Grafica que representa si los niveles de temperatura en las oficinas de la
Direccion de Participacion Social son aceptables para la realizacion de su trabajo.
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Pregunta 1.6 ¢Usted siente seguridad fisica en su area de trabajo a la hora de

desempeniar sus actividades?

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje |20 36.0% 8.0% 4.0% 8.0%
Encuestados 11 9 2 1 2

Figura 11. Gréfica que representa si el personal siente seguridad fisica en la Direccién
de Participacion Social a la hora de desempefiar su trabajo
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la primera
variable de investigacion, condiciones fisicas, arrojando los siguientes

resultados:

El 44.0% que equivale a 11 encuestados opind estar de acuerdo con el espacio
fisico para la realizacion de sus actividades; el 36.0% que equivale a 9
encuestados opind estar totalmente de acuerdo; el 12.0% que equivale a 3
encuestados opind ser indiferente, y el 8.0% que equivale a 2 encuestados

opind estar en desacuerdo. (Pregunta 1.1, Figura 10)

El 48.0% que equivale a 12 encuestados opiné que siempre cuentan con las
herramientas necesarias para la realizacion de su trabajo; el 28.0% que
equivale a 7 encuestados opiné que algunas veces; el 16.0% que equivale a 4
encuestados opind que casi siempre; el 4.0% que equivale a 1 encuesta opind
muy pocas veces, Yy el 4.0% que equivale a 1 encuesta opiné que nunca.
(Pregunta 1.2, Figura 11)

El 48.0% que equivale a 12 encuestados opind estar de acuerdo contar con las
herramientas y maquinas necesarias para la realizacién de sus actividades; el
28.0% que equivale a 7 encuestados opinG ser indiferente; el 12.0% que
equivale a 3 encuestados opind estar totalmente de acuerdo, y el 12.0% que
equivale a 3 encuestados opind estar en desacuerdo. (Pregunta 1.3, Figura
12)

El 44.0% que equivale a 11 encuestados opin6 estar de acuerdo contar con los
niveles aceptables de iluminacion para la realizacion de su trabajo; el 28.0%
gue equivale a 7 encuestados opino estar totalmente de acuerdo; el 16.0% que
equivale a 4 encuestados opino estar en desacuerdo; el 8.0%que equivale a 2
encuestados opino ser Indiferente, y el 4.0% que equivale a 1 encuestado

opind estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 1.4, Figura 13)
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El 36.0% que equivale a 9 encuestados opind estar totalmente de acuerdo
contar con los niveles aceptables de temperatura en sus oficinas para la
realizacion de su trabajo; 32.0% que equivale a 8 encuestados opind estar de
acuerdo; el 16.0% que equivale a 4 encuestados opind estar en desacuerdo; el
12.0% que equivale a 3 encuestados opind estar totalmente en desacuerdo, y
el 4.0% que equivale a 1 encuestado opind ser indiferente. (Preguntal.5,
Figural4)

El 44.0% que equivale a 11 encuestados opind estar totalmente de acuerdo
contar con seguridad fisica en su area de trabajo; El 36.0% que equivale a 9
encuestados opino estar de acuerdo; 8.0% que equivale a 2 encuestados opino
ser indiferente; 8.0% que equivale a 2 encuestados opind estar totalmente en
desacuerdo, y 4.0% que equivale a 1 encuestado opiné estar en desacuerdo.

(Pregunta 1.6, Figura 15)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO CONDICIONES FISICAS

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas

relacionadas con la variable mencionada, asi como la calificacion asignada de

acuerdo a la homologacion de criterios de la Alta Direccién y con base en el

sistema Likert, estas son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -

De 3 a 4 requiere de una accién preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado)

Variable 1

Condiciones Fisicas
5.0

45 - g1

4.0 37 35 38 3.6
3.5

3.0

25

4.0

2.0
L3
1.0
0.5
0.0

Figura 12. Promedio global de las preguntas
relacionadas con la variable condiciones
fisicas

¢El espacio fisico donde
realiza sus actividades es el
adecuado?

¢Usted cuenta con las
herramientas necesarias para el
desempefio de su trabajo?

¢Las  herramientas vy
magquinas son actualizadas
constantemente para la realizacion
de sus deberes?

Los niveles de
iluminacién son aceptables para la
realizacion de su trabajo?

Los niveles de
temperatura son aceptables para
la realizacion de su trabajo?

¢Usted siente seguridad
fisica en su area de trabajo a la

hora de desempefiar  sus

actividades?
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Tema 2.- Liderazgo

Pregunta 2.1 ¢Su jefe es una persona reactiva, a la que hay que decirle qué
hacer?

u1
w2
=3
u4
m5
24.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 o] desacuerdo
o Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 12.0% 16.0% 24.0% 20.0% . 280%
Encuestados 3 4 6 5 7

Figura 13. Grafica que representa si el personal tiene como jefe a una persona
reactiva, a la que hay que decirle qué hacer en la Direccion de Participacion Social.
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Pregunta 2.2 ¢Su jefe tiene vision y usted suele seguirle, pero le falta conocimiento y
planificacién?

20.0%

8.0%
3
20.0%
"1
5
12.0% "2
m3
L J:!
m5
4
40.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 5 2 1
Porcentaje 12.0% [ 400% | 20.0% 20.0% 8.0%
Encuestados 3 10 5 5 2

Figura 14. Grafica que representa si el personal de la Direccién de Participacién Social
tiene como jefe a una persona con vision.
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Pregunta 2.3 ¢ Su jefe lo guia todo el tiempo en su desempefio laboral?

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala | 5 4 € 2 | 1
Porcentaje 12.0% | 240% | 20.0% L 240% 20.0%
Encuestados 3 6 5 6 \ 5

Figura 15. Grafica que representa si el personal de la Direccion de Participacion Social
tiene como jefe a una persona que los guia todo el tiempo en su desemperio laboral.
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Pregunta 2.4 ¢ Considera usted que su jefe es un buen lider?

24.0%

8.0%
=1
m3

n4
[ 1)

28.0%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje _ 28.0% 8.0% 4.0% 24.0%
Encuestados 9 7 2 1 6

Figura 16. Grafica que representa si el personal de la Direccion de Participacion Social
considera que su jefe es un buen lider
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Pregunta 2.5 ¢Su jefe se preocupa porque entiendan bien su trabajo?

5 16.0%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre  Algunas veces Muy pocas o]
Siempre veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 20.0% | 36.0% | 16.0% 12.0% 16.0%
Encuestados 5 9 4 3 4

Figura 17. Grafica que representa si el personal de la Direccion de Participacion Social
considera que su jefe es una buena persona que se preocupa porque cada uno
entienda bien su trabajo
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la
segunda variable de investigacion, liderazgo, arrojando los siguientes

resultados:

El 28.0% que representa 7 encuestados opind estar totalmente en desacuerdo
contar con un jefe reactivo; el 24.0% que representa 6 encuestados opind ser
Indiferente; el 20.0% que representa 5 encuestados opind estar en desacuerdo;
el 16.0% que representa 4 encuestados opind estar de acuerdo, y el 12.0% que
representa 3 encuestados opiné estar totalmente de acuerdo. (Pregunta 2.1,
Figura 17)

El 40.0% que representa 10 encuestados opiné estar de acuerdo contar con un
jefe con vision, al que le hace falta conocimiento y planificacion; el 20.0% que
representa 5 encuestados opind ser indiferente; el 20.0% que representa 5
encuestados opinG estar en desacuerdo; el 12.0% que representa 3
encuestados opind estar totalmente de acuerdo, y el 8.0% que representa 2

encuestados opind estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 2.2, Figura 18)

El 24.0% que equivale a 6 encuestados opind estar de acuerdo contar con un
jefe que lo guia todo el tiempo en su desempefio laboral; el 24.0 % que
equivale a 6 encuestados opind estar en desacuerdo; el 20.0% que equivale a
5 encuestados opind ser indiferente; el 20.0% que equivale a 5 encuestados
opind estar totalmente en desacuerdo, y el 12.0% que equivale a 3

encuestados opind estar totalmente de acuerdo. (Pregunta 2.3, Figura 19)

El 36.0% que equivale a 9 encuestados opinG estar totalmente de acuerdo
contar con un buen lider como jefe; el 28.0% que equivale a 7 encuestados
opind estar de acuerdo; el 24.0% que equivale a 6 encuestados opind estar
totalmente en desacuerdo; el 8.0% que equivale a 2 encuestados opin6 ser
indiferente; el 4.0% que equivale a 1 encuestado opin6 estar en desacuerdo.
(Pregunta 2.4, Figura 20)
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El 36.0% que equivale a 9 encuestados opin6 estar de acuerdo contar con un
jefe que se preocupa porque entienda bien su trabajo; el 20.0% que equivale a
5 encuestados opind estar totalmente de acuerdo; el 16.0% que equivale a 4
encuestados opind ser indiferente; el 16.0% que equivale a 4 encuestados
opind estar totalmente en desacuerdo, y 12.0% que equivale a 3 encuestados
opind estar en desacuerdo. (Pregunta 2.5.Figura 21)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO LIDERAZGO

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas

relacionadas con la variable mencionada, asi como la calificacion asignada de

acuerdo a la homologacion de criterios de la Alta Direccién y con base en el

sistema Likert, estos son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -

De 3 a 4 requiere de una accién preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado)

5.0
4.5
4.0
35
3.0
25
2.0
1.5
1.0
0.5
0.0

Figura 18.
preguntas

Variable 2
Liderazgo

33 3.5

2.6 I8
1 2 3 4

liderazgo

Promedio global
relacionadas con el

de
aspecto

. ¢Su jefe es wuna persona

reactiva, a la que hay que
decirle qué hacer?

. ¢Su jefe tiene visién y usted

suele seguirle, pero le falta

conocimiento y planificacion?

. ¢Su jefe lo guia todo el tiempo

en su desempefio laboral?

. ¢Considera usted que su jefe

es un buen lider?

. ¢Su jefe se preocupa porque

entiendan bien su trabajo?

41



TEMA 3.- Comunicacién

Pregunta 3.1 ¢Usted considera que existe una buena comunicacion entre sus
comparnieros de trabajo?

4%

32% 20%

1
u2
=3
u4
m5
0,

16%
0,
28%
Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
o o o o o
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje R 28.0% 16.0% 20.0% 4.0%
Encuestados 8 7 4 5 1

Figura 19. Grafica que representa si existe una buena comunicacion entre el personal
de la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 3.2 ¢Usted recibe de forma oportuna la informacién que requiere
para su trabajo?

5 12.0%

2
20.0%
u1
m2
=3
md4
m5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 20.0% o 3R20% 16.0% 20.0% 12.0%
Encuestados 5 8 4 5 3

Figura 20. Grafica que representa si el personal recibe informacion de forma oportuna
para la realizacion de su trabajo en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 3.3 ¢ Su jefe le comunica las politicas y forma de trabajo de su area?

8.0%

28.0%

16.0%

m1
m2
m3
m4
L)
20.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje  [NNNNECINCNNN SOOI~ 20.0% 16.0% 8.0%
Encuestados 7 7 5 4 2

Figura 21. Grafica que representa si el jefe del personal de la Direccién de
Participacion Social les comunica las politicas y forma de trabajo.

44



Pregunta 3.4 ¢Cuando usted tiene desacuerdos con sus comparferos, estos
son resueltos de manera inmediata y respetuosa?

0%

8%

3
32%
u1
m2
=3
u4
m5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 5 2 1
Porcentaje 20.0% . 400% 32.0% 8.0% 0.0%
Encuestados 5 10 8 2 0

Figura 22. Gréfica que representa de qué manera son resueltos los desacuerdos entre
el personal de la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 3.5 ¢Considera que usted y sus compafieros tienen un buen canal de

comunicacién con su con su jefe?

8.0%

4
24.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]

Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje I 30% 24.0% 16.0% 16.0% 8.0%
Encuestados 9 6 4 4 2

Figura 23. Gréfica que representa si el personal de
Social tiene un buen canal de comunicacion con su jefe

la Direccion de Participacion
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la tercera

variable de investigacion, comunicacion, arrojando los siguientes resultados:

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opind estar totalmente de acuerdo
contar con una buena comunicacion entre sus compafieros; el 28.0% que
equivale a 7 encuestados opind estar de acuerdo; el 20.0% que equivale a 5
encuestados opind estar en desacuerdo; el 16.0% que equivale a 4
encuestados opind que algunas veces, y el 4.0% que equivale a 1 encuestado

oping estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 3.1, Figura 23)

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opind que casi siempre cuenta con la
informacion oportuna para la realizacion de su trabajo; el 20.0% que equivale a
5 encuestados opind que siempre; el 20.0% que equivale a 5 encuestados
opind que muy pocas veces; el16.0% que equivale a 4 encuestados opindé que
algunas veces; 12.0% que equivale a 3 encuestados opinéd que nunca.
(Pregunta 3.2, Figura 24)

El 28.0% que equivale a 7 encuestados opind estar totalmente de acuerdo
contar con un jefe que les comunica las politicas y forma de trabajo; el 28.0%
gue equivale a 7 encuestados opind estar de acuerdo; 20.0% que equivale a 5
encuestados opind que algunas veces; el 16.0% que equivale a 4 encuestados
opiné que muy pocas veces, Yy el 8.0% que equivale a 2 encuestados opin6 que
nunca. (Pregunta 3.3, Figura 25)

El 40.0% que equivale a 10 encuestados opiné estar de acuerdo contar con
compafieros que resuelven sus diferencias de manera inmediata y respetuosa,;
el 32.0% que equivale a 8 encuestados opind que algunas veces; el 20.0% que
equivale a 5 personas opind que siempre, y el 8.0% que equivale a 2

encuestados opind que muy pocas veces. (Pregunta 3.4, Figura 26)

El 36.0% que equivale a 9 encuestados opin0 estar totalmente de acuerdo

tener un buen canal de comunicaciéon con sus compafieros; el 24.0% que
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equivale a 6 encuestados opind estar de acuerdo; el16.0% que equivale a 4
encuestados opind que algunas veces; el 16.0% que equivale a un 4 encuestas
opino estar en desacuerdo, y el 8.0% que equivale a 2 encuestados opiné estar

totalmente en desacuerdo. (Pregunta 3.5, Figura 27)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO COMUNICACION

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas
relacionadas con la variable mencionada, asi como la calificacion dada de
acuerdo a la homologacion de criterios de la Alta Direccién y con base en el

sistema Likert, estos son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -
De 3 a 4 requiere de una accion preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado)

1. ¢Usted considera que existe una

Variable 3
Comunicacion comparieros de trabajo?

buena comunicacién entre sus

50 2. ¢Usted recibe de forma oportuna
45 la informacion que requiere para
i0?
0 36 1 37 36 Su trabajo?
35 33 3. ¢Su jefe le comunica las politicas
30
25
20

15
10 respetuosa?

y forma de trabajo de su area?
4. ¢Cuando usted tiene desacuerdos
con sus compafieros, estos son

resueltos de manera inmediata y

05 5. ¢Considera que usted y sus
00 compairieros tienen un buen canal

1 ) 3 4 5 de comunicacion con su con su

Figura 24. Promedio global de las jefe?
preguntas relacionadas con la
variable comunicacion
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Tema 4.- Apoyo y Cooperacién

Pregunta 4.1 ¢ Considera que su jefe es flexible y justo ante las peticiones que
solicita?

2
16.0%
u1
m2
=3
u4
u5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 20.0% _ 20.0% 16.0% 12.0%
Encuestados 5 8 5 4 3

Figura 25. Gréfica que representa si el jefe es flexible y justo ante las peticiones que
le solicita el personal de la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 4.2 ¢A su jefe le interesa que se desarrolle profesionalmente?

2
12.0%
=1
m2
3
4
5
28.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 5 2 1
orcentajc [ RERE  1c 0% 12.0% 16.0%
Encuestados 7 7 4 3 4

Figura 26. Gréfica que representa si al jefe le interesa que su personal de la Direccion
de Participacion Social se desarrolle profesionalmente
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Pregunta 4.3 ¢ Considera usted que es mas facil lograr un objetivo si se trabaja
en conjunto?

0.0% 8.0%

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 5 2 1
porcentaje [N 16.0% 20.0% 8.0% 0.0%
Encuestados 14 4 5 2 0

Figura 27. Gréfica que representa si el personal considera que es mas facil lograr un
objetivo si trabaja en conjunto en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 4.4 ¢Cuéndo algun compafiero tiene carga excesiva de trabajo usted le
brinda apoyo?
1
4.0%

S
20.0%

E1
n2
=3
4
5

3
28.0%
40.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 20.0% . 400% 28.0% 8.0% 4.0%
Encuestados 5 10 7 2 1

Figura 28. Gréfica que representa cuando el personal tiene carga excesiva de trabajo
sus compafieros le brinda apoyo en la Direccion de Participacion Social.
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Pregunta 4.5 ¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y comparieros?

Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
porcentaje [ INEC N 20.0% 28.0% 4.0% 12.0%
Encuestados 9 5 7 1 3

Figura 29. Gréfica que representa si el personal considera que trabaja en equipo con
su jefe y compafieros en la Direccion de Participacion Social
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la cuarta
variable de investigacion, apoyo y cooperaciéon, arrojando los siguientes

resultados:

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opind estar de acuerdo contar con un
jefe flexible a las peticiones que le solicitan; el 20.0% que equivale a 5
encuestados opind estar totalmente de acuerdo; el 20.0% que equivale a 5
encuestados opind que algunas veces; el 16.0% que equivale a 4 encuestados
opind estar en desacuerdo, y el 12.0% que equivale a 3 encuestados opin6
estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 4.1, Figura 29)

El 28.0% que equivale a 7 encuestados opinod estar totalmente de acuerdo en
contar con un jefe al que le interesa que se desarrollen profesionalmente; el
28.0% que equivale a 7 encuestas opino estar de acuerdo; el 16.0% que
equivale a 4 encuestados opind que algunas veces; el el16.0% que equivale a
4 encuestados opind estar totalmente en desacuerdo, y el 12.0% que equivale
a 3 encuestados opind estar en desacuerdo. (Pregunta 4.2, Figura 30)

El 56.0% que equivale a 14 encuestados opind estar totalmente de acuerdo
lograr un objetivo si trabajan en equipo; el 20.0% que equivale a 5 encuestados
opind que algunas veces; el16.0% que equivale a 4 encuestados opind estar
de acuerdo, y el 8.0% que equivale a 2 encuestados opind estar en

desacuerdo. (Pregunta 4.3 Figura 31)

El 40.0% que equivale a 10 encuestados opiné estar de acuerdo contar con el
apoyo de sus comparfieros cuando tiene exceso de trabajo; el 28.0% que
equivale a 7 encuestados opind que algunas veces; el 20.0% que equivale 5
personas opinG estar totalmente de acuerdo; el 8.0% que equivale a 2
encuestados opino estar en desacuerdo, y el 4.0% que equivale a 1

encuestado opino estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 4.4, Figura 32)

El 36.0% que equivale a 9 encuestados opind estar totalmente de acuerdo que
su jefe y compafieros trabajan en equipo; el 28.0% que equivale a 7
encuestados opind que algunas veces; el 20.0% que equivale a 5 encuestados

opind que casi siempre; el 12.0% que equivale a 3 encuestados opind que
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nunca, y el 4.0% que equivale a 1 encuestado opind que muy pocas veces.

(Pregunta 4.5, figura 33)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO APOYO Y COOPERACION

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas

relacionadas con la variable 4, apoyo y cooperacion, asi como la calificacion

dada de acuerdo a la homologacién de criterios de la Alta Direccién y con base

en el sistema Likert, estos son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -

De 3 a 4 requiere de una accion preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado)

50
45
4.0
35
3.0
25
20
15
1.0
05
0.0

Variable 4
Apoyoy Cooperacion

42

" 36 36
33 ‘

Figura 30. Promedio global de las
preguntas relacionadas con el aspecto
apoyo y cooperacion

¢Considera que su jefe es
flexible y justo ante las
peticiones que solicita?

¢A su jefe le interesa que se
desarrolle profesionalmente?

¢, Considera usted que es mas
facil lograr un objetivo si se
trabaja en conjunto?

¢Cuando algun compafero
tiene carga excesiva de
trabajo usted le brinda apoyo?

¢Considera usted que trabaja
en equipo con su jefe vy

companeros?
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Tema 5.- Motivacién

Pregunta 5.1 La remuneracion que percibe usted ¢responde al trabajo que
realiza?

16% o 12.0%
. 0

2
12.0%
ml
m2
m3
m4
m5
3
12.0%
48.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 5 2 1
Porcentaje 16.0% | 480% | 12.0% 12.0% 12.0%
Encuestados 4 12 3 3 3

Figura 31. Grafica que representa si la remuneracion que percibe el personal de la
Direccion de Participacion Social responde al trabajo que realiza
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Pregunta 5.2 ¢Usted cuenta con un incentivo y/o reconocimiento (resolucién,
carta de felicitacion, o beca de capacitacion), cuando realiza bien su trabajo?

5

4
20.0%
m1
w2
m3
u4
m5
24.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala \ 5 4 3 2 | 1
Porcentaje 8.0% 200%  (2ZO7%N @ 240% . 240%
Encuestados | 2 5 6 6 6

Figura 32. Gréfica que representa si el personal cuenta con algun tipo de incentivo
cuando realiza bien su trabajo en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 5.3 ¢ Considera que su trabajo es monaétono, aburrido y repetitivo?

2
16.0%
il
m2
m3
L}
5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 0 desacuerdo
0 Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala | 5 \ 4 \ 3 1 | 1
Porcentaje 0.0% 160%  24.0% 16.0% 0%
Encuestados | 0 \ 4 \ 6 4 \ 11

Figura 33. Gréafica que representa si el personal considera que su trabajo es
monétono, aburrido y repetitivo en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 5.4 ¢Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y
considerado por su jefe o superiores?

28.0%

ml
8.0%
m2
m3
m4
m5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] 0 0 desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 | 4 \ 3 2 1
Porcentaje 8.0% 200%  [NNNZSI07NNN 16.0% - 280%
Encuestados 2 5 \ 7 4 7

Figura 34. Grafica que representa si el personal considera que su trabajo esta
suficientemente reconocido y considerado por su jefe o supervisores en la Direccion
de Participacion Social
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Pregunta 5.5 ¢Las condiciones salariales para usted son buenas?

24%

2
20%
ml
m2
4 u3
28%
m4
m5
28%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 \ 4 | 3 \ 2 1
Porcentaje oos  EEEENNNCEOE  200% 24.0%
Encuestados 0 \ 7 7 \ 5 6

Figura 35. Gréafica que representa si el personal considera que las condiciones
salariales son buenas en la Direccion de Participacion Social
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la quinta

variable de investigacion, motivacion, arrojando los siguientes resultados:

El 48.0% que equivale a 12 encuestados opind que casi siempre la
remuneracion que percibe responde al trabajo que realiza; el 16.0% que
equivale a 4 encuestados opind que siempre; ell2.0% que equivale a 3
encuestados opind que algunas veces; el 12.0%que equivale a 3 encuestados
opiné que muy pocas veces, y 12.0% que equivale a 3 encuestados opin6 que

nunca. (Pregunta 5.1, Figura 35)

El 24.0% que equivale a 6 encuestados opind que algunas veces cuenta con
un tipo de incentivo, cuando realiza bien su trabajo; el 24.0% que equivale a 6
encuestados opind que muy pocas veces; el 24.0% que equivale a 6
encuestados opind que nunca; el 20 que equivale a 5 encuestados opino que
casi siempre, y el 8.0% que equivale a 2 encuestados opiné que siempre.
(Pregunta 5.2, figura 36)

El 44.0% que equivale a 11 encuestados oping estar totalmente en desacuerdo
gue su trabajo es monétono, aburrido y repetitivo; el 24.0% que equivale a 6
encuestados opind algunas veces; el 16.0% que equivale a 4 encuestados
opin6 que muy pocas veces, y el 16.0% que equivale a 4 encuestados opind

que casi siempre. (Pregunta 5.3, Figura 37)

El 28.0% que equivale a 7 encuestados opiné que alguna veces su trabajo es
suficientemente reconocido por su jefe o superiores; el 28.0% que equivale a 7
encuestados opind estar totalmente en desacuerdo; el 20.0% que equivale a 5
encuestados opind que casi siempre; el 16.0% que equivale a 4 encuestados
opind que muy pocas veces, y el 8.0% que equivale a 2 encuestados opind que

siempre. (Pregunta 5.4, Figura 38)

El 28.0% que equivale a 7 encuestados opind que casi siempre las condiciones

salariales son buenas; el 28.0% que equivale a 7 personas opind que algunas
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veces; el 24.0% que equivale a 6 encuestados opind que nunca, y el 20.0%
que equivale a 5 encuestados opind que muy pocas veces. (Pregunta 5.5,
Figura 39)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO MOTIVACION

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas

relacionadas con la variable 5, motivacién, asi como la calificacion dada de

acuerdo a la homologacion de criterios de la Alta Direccién y con base en el

sistema Likert, estos son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -

De 3 a 4 requiere de una accién preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado) L]

Variable 5
Motivacion
5.0
45
4,0 34
3.5

3.0 26 26
25 21
20
15
1.0
0.5
0.0
1 2 3 4
Figura 36. Promedio global de las

preguntas relacionadas con la variable
motivacion

26

La remuneracion que percibe usted
¢responde al trabajo que realiza?
¢Usted cuenta con un incentivo y/o
reconocimiento (resolucién, carta
de felicitacion, o beca de
capacitacion), cuando realiza bien
su trabajo?

¢Considera que su trabajo es
monotono, aburrido y repetitivo?
¢Considera que su trabajo esta
suficientemente reconocido y
considerado por su jefe o
superiores?

¢Las condiciones salariales para

usted son buenas?
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Tema 6.- Control

Pregunta 6.1 ¢Su jefe atiende sus dudas e inquietudes oportunamente?

12.0% 12.0%

2
12.0%
ml
m2
m3
m4
4 s
32.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 2os N  20% 12.0%
Encuestados 3 8 8 3 3

Figura 37. Gréfica que representa si el personal considera que su jefe atiende sus
dudas e inquietudes oportunamente en la Direccion de Participacion Social

66



Pregunta 6.2 ¢Usted estd de acuerdo que su trabajo sea supervisado?

0.0%

3
16.0%
ml
m2
m3
m4
m5
44.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo 0 o] desacuerdo desacuerdo
o] Casi siempre Algunas o] o]
Siempre veces Muy pocas Nunca
veces
Escala 5 4 5 2 1
Porcentaje 36.0% | 440% | 16.0% 4.0% 0.0%
Encuestados 9 11 4 1 0

Figura 38. Grafica que representa si el personal esta de acuerdo que su trabajo sea
supervisado en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 6.3 ¢Su jefe solamente le pide que se quede tiempo adicional
cuando es necesario?

5

0
20.0% 12.0%

2
20.0%
ml
m2
=3
m4
4
16.0% m5
3
32.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo 0 0 desacuerdo desacuerdo
o] Casi siempre Algunas o] o]
Siempre veces Muy pocas Nunca
veces
Escala 5 4 3 2 1
Porcentaje 20.0% 16.0% L 320% 20.0% 12.0%
Encuestados 5 4 8 ) 3

Figura 39. Grafica que representa si el personal solamente se queda tiempo adicional

cuando es necesario en la Direccion de Participacion Social
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Pregunta 6.4 ¢ Su jefe le apoya en la solucion de problemas que se presentan

en su trabajo?

12.0%

m1l
m2
m3
m4
m5
32.0%
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo o] 0 o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala | 5 4 3 2 1
Porcentaje ‘ 24.0% _ 20.0% 12.0% 12.0%
Encuestados ‘ 6 8 5 3 3

Figura 40. Grafica que representa si el personal de la Direccion de Participacion
Social considera que su jefe le apoya en la solucion de problemas
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Pregunta 6.5 ¢A menudo su jefe le exige que cumpla con sus tareas de
acuerdo con los parametros establecidos?

44.0%

ml
m2
=3
m4
m5
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo 0 o] o] desacuerdo
o] Casi siempre Algunas Muy pocas o]
Siempre veces veces Nunca
Escala | 5 4 3 2 1
Porcentaje 8.0% 4.0% 28.0% 16.0% _
Encuestados ‘ 2 1 7 4 11

Figura 41. Gréafica que representa si el jefe a menudo le exige al personal de la
Direccion de Participaciéon Social que cumpla con sus tareas de acuerdo con los
parametros establecidos
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Se examinaron las 25 encuestas aplicadas al personal de la Direccion de
Participacion Social y se analizaron las respuestas relacionadas con la sexta

variable de investigacion, control, arrojando los siguientes resultados:

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opind que casi siempre su jefe atiende
sus dudas e inquietudes; el 32.0% que equivale a 8 encuestados opind que
algunas veces; el 12.0% que equivale 3 encuestados opind que siempre; el
12.0% que equivale a 3 encuestados opino que muy pocas veces, y el 12.0%

que equivale a 3 encuestados opino que nunca. (Pregunta 6.1, Figura 41)

El 44.0% que equivale a 11 encuestados opind estar de acuerdo que su trabajo
sea supervisado; el 36.0% que equivale a 9 encuestados opind estar
totalmente de acuerdo; el 16.0% que equivale a 4 encuestados opind que
algunas veces, y el 4.0% que equivale a 1 encuestado opiné estar en
desacuerdo. (Pregunta 6.2, Figura 42)

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opiné que algunas veces su jefe
solamente les pide que se queden tiempo adicional cuando es necesario; el
20.0% que equivale a 5 encuestados opiné estar totalmente de acuerdo; el
20.0% que equivale a 5 encuestados opind que muy pocas veces; el 16.0%
gue equivale a 4 encuestados opino estar de acuerdo, y el 12% que equivale a
3 encuestados opind estar totalmente en desacuerdo. (Pregunta 6.3, Figura
43)

El 32.0% que equivale a 8 encuestados opind que casi siempre su jefe les
apoya en la solucién de problemas que se presentan en su trabajo; el 24.0%
que equivale a 6 encuestados opind que siempre; el 20.0% que equivale a 5
encuestados opino que algunas veces; el 12.0% que equivale a 3 encuestados
opind que muy pocas veces, y 12.0% que equivale a 3 encuestados opiné que

nunca. (Pregunta 6.4, Figura 44)

El 44.0% que equivale a 11 encuestados opiné estar totalmente en desacuerdo

contar con un jefe que a menudo les exija que cumpla con sus tareas de
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acuerdo a los parametros establecidos; el 28.0% que equivale a 7 encuestados
opiné que algunas veces; el 16.0% que equivale a 4 encuestados opin6é que
muy pocas veces; el 8.0% que equivale a 2 encuestados opiné que siempre, y
el 4.0% que equivale al encuestado opino que casi siempre. (Pregunta 6.5,
Figura 45)
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PROMEDIO GLOBAL DEL ASPECTO CONTROL

A continuacién se visualiza el promedio global de cada una de las preguntas

relacionadas con la variable 6, control, asi como la calificacion dada de acuerdo

a la homologaciéon de criterios de la Alta Direccion y con base en el sistema

Likert, estos son los siguientes:

De 1 a 2.9 requiere de una accion correctiva (RAC) -

De 3 a 4 requiere de una accién preventiva (RAP)

De 4.1 a 5 solo requiere de mejora continua (con proyecto documentado)

1
Variable 6

Control 2
5.0
45 41 3
4 34
35 32 31
3.0
25 2.2 4
2.0
15
1.0 5
0.5
0.0

Figura 42. Promedio global de las preguntas
relacionadas con el aspecto control

¢ Su jefe atiende sus dudas
e inquietudes
oportunamente?

¢ Usted esta de acuerdo que
Su trabajo sea supervisado?
¢Su jefe solamente le pide
gque se (quede tiempo
adicional cuando es
necesario?

¢Su jefe le apoya en la
solucion de problemas que
se presentan en su trabajo?
¢A menudo su jefe le exige
gue cumpla con sus tareas
de acuerdo con los

parametros establecidos?
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VIl. PROBLEMAS RESUELTOS Y LIMITANTES

En el transcurso de esta investigacién se encontraron algunas limitaciones, una
de ellas fue que el director no autorizo la aplicacion de las encuestas dentro de
las instalaciones por la delicadeza del tema abordado en las mismas, por lo
gue se tuvo la necesidad de esperar a que el personal saliera de dicho lugar
para poder realizar la encuesta. Cabe mencionar que no se pudo concluir el
trabajo de campo en un solo dia ya que a la hora de la salida lo que el personal
deseaba era irse a descansar. De igual manera algunos de ellos se negaban a
contestar ya que tenian dudas e inquietudes acerca de la privacidad del
cuestionario a lo que se les informd que las respuestas, que de manera
voluntaria nos proporcionaran, serian tratadas de manera confidencial y sin

ningun otro afan de por medio.
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VIIl. COMPETENCIAS APLICADAS O DESARROLLADAS

Las competencias que se aplicaron y desarrollaron en este trabajo de
investigacion fueron vistas con anterioridad en la materia de Probabilidad y
Estadistica Descriptiva correspondiente al Il trimestre de la carrera Ingenieria

en Gestion Empresarial.

Competencias especificas

e Capacidad para desarrollar el proceso de recopilacion, presentacion y
analisis de informacion, formulando conclusiones, interrelacionando

datos y alternativas de evaluacion.

e Capacidad para interpretar estadisticas y parametros en muestras y

poblaciones para evaluar con niveles de confianza estadistica variables.

e Habilidad para utilizar los métodos de calculo de probabilidades para
caracterizar y pronosticar el comportamiento de los datos que pueda
proporcionarle una poblacién o una situacion dentro del entorno al

analizar una muestra.

e Habilidad para manejar software estadistico que permita verificar los

célculos analiticos.
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IX. CONCLUSIONES

Con base en los resultados anteriores se concluye considerando los diversos

factores analizados, mismos que se relacionan a continuacion:

Condiciones Fisicas

Se concluye que para la mayoria del personal de la Direccion de Participacion
Social el ambiente fisico de su oficina no ejerce efectos en el desempefio y
actitudes en ellos para la realizacion de sus actividades y objetivos, ya que el
andlisis arrojo que la temperatura e iluminacién con la que cuentan en sus
oficinas cae dentro del rango aceptable en las normas (NOM-025-STPS-2008 y
NOM-015-STPS-2001), por otro lado se analizé que el disefio del espacio de
trabajo es el adecuado y las herramientas con las que cuentan son las

necesarias para la realizacion de sus actividades. (Figura 12)

(Chiavenato, Idalberto, 1999) este autor nos sefiala que las condiciones
ambientales de trabajo Illuminacion, temperatura, ruido son variables

situacionales que influyen de manera poderosa en el comportamiento humano.

Liderazgo

La mayoria del personal de la Direccién de Participacién Social no reconoce
liderazgo alguno en su jefe ya que este no les inspira confianza a la hora de
solicitarle ayuda para la realizacién de sus actividades, ni tampoco cuenta con
iniciativa propia para guiar y dirigir al grupo hacia un propésito o una causa
comun, esto se debe a que constantemente se le tiene que decir o recordar
gue hacer para resolver algun problema que se presenta en la direccion. Por lo
gque se concluye que la falta de liderazgo en el jefe podria afectar la

productividad, motivacién y la moral del personal de dicha direccién. (Figura 18)

El estilo de liderazgo que exhiba la jefatura influira sobre el clima y éste, a su
vez lo hara sobre la creatividad y productividad. (Miguel Rios Ojeda, 2010)

76



Comunicacién

La mayoria del personal de la Direccién de Participacion Social se ve influido
positivamente por los niveles de comunicacion, ya que reciben informacion de
manera clara y oportuna para la realizacion de sus actividades, les comunican
las formas de trabajo, las politicas y resuelven sus desacuerdos de manera
respetuosa e inmediata. Por lo que se concluye que existe un buen canal de

comunicacion entre jefe y comparieros. (Figura 24)

(Horacio Andrade, 2005) este autor sefiala que la comunicacién es un conjunto
de actividades efectuadas por la organizacion para la creacion vy
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros, a través del
uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos

organizacionales.

Apoyo y Cooperacion

Se concluye que la mayoria del personal de la Direccién de Participacién Social
presenta rasgos de comportamiento de colaboracion de tipo formal, por la
integracion de los empleados con su jefe y compafieros de trabajo, en funcion
de los objetivos comunes de la direccion, se evidencia que tienen suficiente
confianza con sus compafieros para solicitar ayuda cuando tienen carga
excesiva de trabajo por lo que se identifica que los procesos de interaccion
expresados por el apoyo entre las personas son percibidos como plenamente
satisfactorios, sin embargo una minoria considera que no trabaja en equipo con

su jefe y compafieros. (Figura 30)
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Motivacion

El grado de motivacion en el personal de la Direccion de Participacion Social es
deficiente, lo que provoca un bajo rendimiento en el desempefio y realizacion
de actividades afectando la calidad del trabajo ademas, de la rotacién del
personal en busca de nuevas oportunidades en cuanto a remuneracion o que
su trabajo sea por el reconocimiento de un mando superior a través de un

incentivo no premisamente econdmico si no motivador. (Figura 36)

(Chiavenato, 2002) Explica que la motivaciéon laboral “Es el deseo de dedicar
altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,
condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades

individuales”

Control

La mayoria del personal de la Direccion de Participacién Social concuerda con
la forma y frecuencia con la que se ejecuta la funcion de control, ya que
consideran ideal el proceso de supervision y seguimiento en forma conjunta
por parte de jefes y empleados, sin embargo a una minoria les incomoda que
su trabajo sea supervisado y que su jefe les exija que cumplan con los
pardmetros establecidos por la direccion. Por lo que se concluye que la
totalidad de los empleados esta de acuerdo con que su jefe haga seguimiento y
supervision al trabajo que realizan con la finalidad de dar cumplimiento y

alcanzar los estandares de calidad de dicha direccion. (Figura 40)
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X. RECOMENDACIONES

Condiciones Fisicas

a) Accion preventiva para desarrollar un plan de mejora continua mediante
la metodologia Circulo de Deming (Planear, ejecutar, verificar y actuar)
qgue involucren el ambiente fisico de trabajo (temperatura, iluminacion,
ruido, calidad del aire) y el disefio del lugar de trabajo (tamario,

distribucion y privacia).

b) Interesar y comunicar a toda la estructura sobre la existencia de la
norma o normas oficiales mexicanas de Seguridad y Salud en el Trabajo

mediante folletos.

c) Capacitar a los trabajadores sobre la prevencion de riesgos y la atencion

a emergencias mediante simulacros.

Liderazgo

Desarrollar o fortalecer practicas efectivas de liderazgo, orientadas a dirigir el
trabajo en equipo, asi como guiar e inspirar a cada uno de los trabajadores
para el logro de sus tareas y objetivos aplicando talleres o cursos de

motivacion.

Comunicacién

Disefiar técnicas para mejorar 0o mantener las relaciones interpersonales
reforzando los canales de comunicacion logrando con ello tener informados a

los empleados sobre la estructura de la organizacion, procesos, tareas,

desempeiio y resultado.
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Apoyo y Cooperacion

Técnicas para desarrollar y fomentar relaciones interpersonales satisfactorias,
alcanzando un ambiente positivo que influya en el nivel de satisfaccion,
logrando resultados y creando un ambiente de confianza entre las personas y
hacia la organizacion.

Motivacion

Ejecutar acciones de capacitacion para satisfacer necesidades de
reconocimiento logrando reforzar acciones y comportamientos que la
organizaciéon desea prolongar en los empleados.

Control

Fortalecimiento al sistema de control de procesos y seguimiento de tareas o

actividades en forma conjunta, por parte de jefes y empleados.
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XII. ANEXOS

El propésito de este cuestionario es encontrar areas de oportunidad que nos permitan
mejorar el ambiente de trabajo.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo y
seran tratadas de manera confidencial y anénima, no seran utilizadas para ningun
proposito distinto.

Por lo anterior, le pido que lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque
con una X en la casilla correspondiente la respuesta que mejor describa su opinion; la
escala es la siguiente:

5 4 3 2 1
Totalmente de acuerdo |  De acuerdo Indiferente En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
Siempre Casi siempre | Algunas veces | Muy pocas veces Nunca
PREGUNTA N° ESCALA
TEMA 1: CONDICIONES FISICAS 4 3|2
1.1 ¢El espacio fisico donde realiza sus actividades es el
adecuado?
1.2 ¢ Usted cuenta con las herramientas necesarias para el
desemperio de su trabajo?
1.3 ¢cLas herramientas y maquinas son actualizadas
constantemente para la realizacion de sus deberes?
1.4 ¢Los niveles de iluminacion son aceptables para la
realizacion de su trabajo?
15 ¢Los niveles de temperatura son aceptables para la
realizacion de su trabajo?
1.6 ¢, Usted siente seguridad fisica en su area de trabajo a
la hora de desempefiar sus actividades?
TEMA 2: LIDERAZGO 4 1312 |1
2.1 ¢Su jefe es una persona reactiva, a la que hay que
decirle qué hacer?
2.2 ¢ Su jefe tiene vision y usted suele seguirle, pero le falta
conocimiento y planificaciéon?
2.3 ¢Su jefe lo guia todo el tiempo en su desempefio
laboral?
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2.4 ¢ Considera usted que su jefe es un buen lider?

2.5 ¢Su jefe se preocupa porque entiendan bien su
trabajo?

TEMA 3: COMUNICACION 1

3.1 ¢Usted considera que existe una buena comunicacion
entre sus comparieros de trabajo?

3.2 ¢Usted recibe de forma oportuna la informacién que
requiere para su trabajo?

3.3 ¢Su jefe le comunica las politicas y forma de trabajo de
su area?

3.4 c,Cuando usted tiene desacuerdos con  sus
comparieros, estos son resueltos de manera inmediata
y respetuosa?

35 ¢ Considera que usted y sus compafieros tienen un
buen canal de comunicacion con su con su jefe?

TEMA 4: APOYO Y COOPERACION 1

4.1 ¢, Considera que su jefe es flexible y justo ante las
peticiones que solicita?

4.2 ¢A su jefe le interesa que se desarrolle
profesionalmente?

4.3 ¢Considera usted que es mas facil lograr un objetivo si
se trabaja en conjunto?

4.4 ¢,Cuando algun compafiero tiene carga excesiva de
trabajo usted le brinda apoyo?

4.5 ¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y
compafieros?

TEMA 5: MOTIVACION 1

5.1 La remuneracion que percibe usted ¢responde al
trabajo que realiza?

5.2 ¢Usted cuenta con un incentivo y/o reconocimiento
(resolucion, carta de felicitacion, o beca de
capacitacion), cuando realiza bien su trabajo?

5.3 ¢Considera que su trabajo es mondétono, aburrido y
repetitivo?
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5.4

¢Considera que su trabajo esta suficientemente

reconocido y considerado por su jefe o superiores?

5.5 ¢Las condiciones salariales para usted son buenas?
TEMA 6: CONTROL 1

6.1 cSu  jefe  atiende sus dudas e inquietudes
oportunamente?

6.2 ¢Usted estd de acuerdo que su trabajo sea
supervisado?

6.3 .Su jefe solamente le pide que se quede tiempo
adicional cuando es necesario?

6.4 ¢Su jefe le apoya en la solucion de problemas que se
presentan en su trabajo?

6.5 ¢A menudo su jefe le exige que cumpla con sus tareas

de acuerdo con los parametros establecidos?

¢, Usted que aria para mejorar el ambiente de trabajo en su departamento?

¢Algun otro comentario que me quisiera compartir?

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!
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