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Resumen:

La siguiente investigacion consiste en un analisis del estudio de clima organizacional
realizado en el Ministerio del Interior. Estudio que abarca factores que pueden determinar
el éxito de la gestion del Ministerio y que sin la capacidad y vocacion de su gente los

resultados no serian considerados excelentes.

Este trabajo abarca temas como comunicacién, confianza, liderazgo, empoderamiento y
otros factores mas que son considerados de suma importancia para un manejo adecuado

del Talento Humano.

Se realiza un estudio del liderazgo que es un factor determinante en el clima laboral de
una empresa u organizacion. Liderazgo que bien encaminado con gente altamente
productiva y capaz puede convertir una organizacion eficiente en el mejor lugar para

trabajar.

Palabras clave:

Clima Organizacional: El ambiente interno en el que se encuentra la organizacion y las personas
que la integran.

Indicadores de gestion: Todo elemento susceptible de medicidn y que permite contar con
informacidn de progreso o avance.

Liderazgo: Propdsito conjunto y comun de llevar a la practica cambios reales en la organizacién a
través de la coordinacién adecuada de personas y bienes.



ABSTRACT

This research is an analysis of the organizational climate study, carried out at the Interior
Ministry. This study covers factors that can determine the success of the Ministry
management, whose outcomes are outstanding due to the ability and dedication of its

people.

This work includes topics such as communication, trust, leadership, empowerment and
other factors that are considered of great importance to the proper management of Human

Talent.

We perform a study of leadership, as a decisive factor in the working environment of a
company or organization. Leadership can turn an efficient organization into the best place

to work if it is well-managed, and with highly productive and capable people.

Keywords: Organizational Climate, Management Indicators, Leadership
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Introduccion.

Un estudio de Clima organizacional es el paso inicial para tener conciencia de cémo la
gente estd percibiendo su lugar de trabajo, se convierte en una radiografia de la
situacion actual del ambiente de trabajo, relaciones interpersonales y aspectos clave
gque determinan la permanencia, compromiso y cuidado que los colaboradores pueden

tener hacia sus empresa.

En el Ministerio del Interior se realiz6 un estudio inicial de Clima laboral como parte de
un proyecto de la Secretaria Nacional de Administracion Publica, con el objetivo de
medir el ambiente laboral en las principales instituciones gubernamentales y con mayor

incidencia en la politica publica.

De estos resultados y su analisis se plantearon objetivos y actividades clave que
propenderian siempre al mejoramiento de la calidad del ambiente de trabajo, potenciar
las habilidades directivas de sus lideres y sacar lo mejor de sus servidores a fin de
obtener los mejores resultados de gestion de la institucion.

Actividades que involucran a los miembros de la organizacién, gente comprometida
con el bienestar y desarrollo de la institucién que colaboraria en cada uno de los
objetivos planteados por la Unidad de Clima y Cultura Organizacional, encargada de
monitorear, asesorar y apoyar en la mejora de los componentes esenciales del Clima
Laboral. Los tres temas de vitla importancia serian la comunicacion efectiva entre los
miembros de la organizacién, concentrando la atencion en la comunicacion fluida y
eficaz jefe. Servidor. Liderazgo, que es el factor clave para garantizar la eficiencia de
los proyectos, orden en las actividades y compromiso en los equipos de trabajo. Y
confianza, el factor que determina la permanencia, eficiencia, eficacia y compromiso en
los servidores pero también el factor mas fragil cuando se evidencian inconsecuencias

entre lo que se predica o exige y lo que se hace.

Ademéas en esta investigacion se exponen varios elementos comunicacionales,
actividades estratégicas y estudios cualitativos y cuantitativos de la situacién preliminar
y final de la institucion a través de la aplicacién de herramientas de investigacion que
permitiran obtener datos exactos e informacion confiable que permita entender de

manera general y especifica la situacion actual de la institucion.



Capitulo 1

Estudio Inicial de Clima Laboral en el Ministerio del Interior.

El Ministerio del Interior como Institucion rectora y coejecutora de la politica de
seguridad, y como la institucibn més antigua del Ecuador, ha promovido acciones
estratégicas para obtener resultados en su gestion de seguridad ciudadana y la

reduccion de condiciones que generen violencia y cometimiento de delitos.

La presidencia de la Republica del Ecuador a través de la Secretaria Nacional de
Administracion publica SNAP, contratd los servicios de la Consultora Great Place To
Work, para realizar un estudio que consistié en evaluar el nivel de confianza imperante
y la calidad de las relaciones en el lugar de trabajo que conducen a valorar como se

encuentra actualmente el clima laboral de la institucion.

El Ministerio del Interior como una de las Instituciones mas representativas y siendo el
Ministerio mas grande a nivel nacional a lo que estructura organica, instituciones
adscritas e incidencia nacional se refiere, ha sido considerado por la Presidencia como
una de las 16 instituciones priorizadas para formar parte de este estudio de Clima

Organizacional.

A continuacion se muestra el listado de las 16 instituciones priorizadas junto con el
namero de personas convocadas para realizar el estudio, las encuestas diligenciadas y

el porcentaje logrado de encuestas.



Industria y preductividad 300 299 100%
MIDUVI 950 924 97%
Ministerio de ambiente 1973 1638 83%
Ministerio de Finanzas 441 425 96%
Ministerio de salud 1222 1032 84%
Ministerio del interior 616 505 82%
MTOP 2192 2041 93%
Presidencia 633 518 82%
Recursos Naturales 342 333 97%
Registro Civil 3089 2868 93%
Relaciones Exteriores 1001 876 88%
Relaciones Laborales 1325 1271 96%
Senplades 685 619 90%
Telecomunicaciones 189 185 98%
Turisme 471 441 94%
Vicepresidencia 429 397 93%

Reporte de participacion (Great Place To Work, 2013)

1.1 Metodologia de investigacién:

En el mes de Octubre del 2013, se realiza el estudio de Clima Organizacional a las 16
instituciones priorizadas a través de la empresa consultora Great Place to Work en el
cual se aplicé una encuesta que contiene 90 afirmaciones en una escala Likert (1 a 5)

que presenta las siguientes opciones:

1= Casi nunca es verdad

2= Pocas veces es verdad

3= A veces es verdad, a veces no
4= Frecuentemente es verdad

5= Casi siempre es verdad

“El criterio de calificacién para el Great Place to Work® se baso en la frecuencia de
respuestas marcadas en las opciones que identifican desacuerdo (1 y 2) y las que
indican acuerdo (4 y 5), obteniendo los promedios porcentuales de No Aceptacion y los
de Aceptacion, para cada dimension, variable y afirmacion indagada. Las respuestas

marcadas con la opcion tres (3), o sea la Indecision, se tratan de forma independiente,



en cuanto éstas no muestran una preferencia en particular’. (Great Place To Work,
2013)

1.2 Definicién de las variables analizadas:

Se tomaron en cuenta diferentes variables de estudio que denotan aspectos

importantes del Clima Organizacional de la institucion, estos son:

1.2.1 CREDIBILIDAD

“Esta dimension recoge los diferentes aspectos que las Servidoras/es-Funcionarias/os

valoran en sus jefes:

1.2.1.1 Informacioén:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os desean y requieren que sus jefes, tanto a nombre
propio como de la Institucién, les contacte o relna para informarles politicas, metas,

eventos, cambios, impresiones y en general lo que ellos deben conocer y compartir.

1.2.1.2 Accesibilidad:

Es la disposicion que el jefe muestra para escuchar a sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, dandoles la oportunidad de comenzar conversaciones sobre asuntos
sobre los que ellas/os puedan necesitar informaciébn o quieran compartirla. Si las
Servidoras/es-Funcionarias/os saben que el jefe esta con ellos y sienten que pueden
hacer preguntas con libertad cuando hay preocupaciones, no habra necesidad de

llenar vacios de informacién con suposiciones, especulaciones o rumores.

1.2.1.3 Coordinacion:

Es la habilidad que muestra el jefe para coordinar personas y recursos de forma
efectiva, en el seguimiento del trabajo de las Servidoras/es-Funcionarias/os y en la

articulacion e instrumentacion de planes de trabajo para alcanzar la vision propuesta.



1.2.1.4 Delegacion:

Es la claridad que el jefe tiene sobre las fortalezas de sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, que le permite una delegacién de funciones de acuerdo con éstas. La
autonomia no esta asociada al cumplimiento de los reglamentos y eventualmente
normativas (legales, de salubridad, ambientales) que rigen las actividades propias de la
Institucion. El jefe puede estar seguro que las Servidoras/es-Funcionarias/os

reconocen la diferencia.

1.2.1.5 Visioén:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que los jefes de la Institucién tengan una

idea clara de hacia dénde debe dirigirse la Institucion y como lograrlo.

1.2.1.6 Confiabilidad:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que sus jefes sean personas integras, que

hagan lo que dicen y que cumplan sus promesas.

1.2.1.7 Honestidad:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que el trabajo se conduzca de una forma
honesta y ética. Los jefes de la Institucibn deberan demostrar con sus actitudes,

comportamientos y decisiones que esto efectivamente sea asi.

1.2.2 RESPETO

Esta dimension recoge los diferentes aspectos que para las Servidoras/es-
Funcionarias/os son importantes, en tanto y en cuanto son personas con necesidades,

expectativas y deseos:

1.2.2.1 Desarrollo:
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Las Servidoras/es-Funcionarias/os desean recibir apoyo para crecer como personas y
también en su trabajo. Por esto es que valoran las oportunidades de entrenamiento y
capacitacion asi como la disponibilidad de recursos y equipos necesarios para realizar
su trabajo.

1.2.2.23 Reconocimiento:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os, el reconocimiento de sus logros y del esfuerzo
adicional, les alienta, motiva y compromete, e incluso les anima a innovar y tomar

riesgos que podrian generar nuevas ideas para la Institucion.

1.2.2.3 Participacion:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante el interés que sus jefes
demuestran en sus ideas, sugerencias, aportes, y la forma en que la Institucion los

involucra en las decisiones que les afectan.

1.2.2.4 Entorno de trabajo:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante la preocupacion que sus
jefes demuestran por ellos, proporcionandoles un entorno de trabajo seguro y

saludable, que facilite su desempefio.

1.2.2.5 Vida Personal:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que la Institucibn muestre consideracion
por ellos como individuos con intereses particulares asi como por el balance entre la

vida personal y laboral.
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1.2.3 IMPARCIALIDAD

Esta dimension recoge los diferentes aspectos que le confirman a las Servidoras/es-
Funcionarias/os, que trabajan para una Instituciébn que se caracteriza por la equidad,

transparencia y justicia:

1.2.3.1 Equidad en la Remuneracion:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es motivo de confianza el sentir que son

compensados de forma adecuada por el trabajo que realizan.

1.2.3.2 Equidad en el trato:

El que cualquier persona en la Institucion, y por ende en el grupo de trabajo, reciba el
mismo trato, independientemente de su posicion dentro de ella, reafirma un mensaje
de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-Funcionarias/os, quienes

ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucion sino de un proyecto de vida.

1.2.3.4 Ausencia de favoritismo:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que las decisiones de los jefes con
respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en
consideraciones personales. La imparcialidad se refleja principalmente en las
interacciones personales, en la asignacion de actividades o proyectos, en las
promociones y hasta cuando se pide ayuda para realizar las tareas.

Justicia en el trato a las personas: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que
no haya ninguna razén por la que puedan ser discriminados, como etnia, pueblo o
nacionalidad, pueblo o nacionalidad, sexo, edad, condicibn socioeconomica u
orientacion sexual. Esto no solo se consideraria anacronico sino también como una

violacion a los derechos naturales y constitucionales de las personas.
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1.2.3.5 Capacidad de apelacién:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os deben sentir la mas absoluta confianza y
tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y saber que una vez efectuados,
seran escuchados y tratados con justicia.

1.2.4 CAMARADERIA

Esta dimension recoge los diferentes aspectos que son importantes cuando se piensa
en los compafieros de trabajo:

1.2.4.1 Fraternidad:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es reconfortante saber que se pueden
desenvolver de forma natural y genuina en su lugar de trabajo, que cuentan con la
ayuda de sus compafieros y que la Institucion y sus jefes promueven la realizacién de

eventos que les integren.

1.2.4.2 Hospitalidad del lugar:

El que las Servidoras/es-Funcionarias/os puedan considerar acogedor y entretenido su
lugar de trabajo, no es algo menor si se tiene en cuenta que pasan mas tiempo en la

Institucién que en cualquier otra parte.

1.2.4.3 Hospitalidad de las personas:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os sienten la hospitalidad del grupo cuando son

bienvenidas/os al llegar a éste o cuando cambian de funciones dentro de la Institucion.
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1.2.4.4 Sentido de equipo:

Es el reconocimiento que hacen las Servidoras/es-Funcionarias/os de pertenecer a una
Institucion donde las personas se sienten en el mismo barco y donde se advierte que

los compafieros ponen un esfuerzo comparable en alcanzar los objetivos del trabajo.

1.2.5 ORGULLO

Esta dimension recoge los sentimientos que se han arraigado en las Servidoras/es-
Funcionarias/os, con respecto a las diferentes facetas de la Institucion:

1.2.5.1 Orgullo del trabajo:

Es el sentimiento de satisfaccion que las Servidoras/es-Funcionarias/os desarrollan al

percibir que las contribuciones de su rol particular son Unicas y especiales.

1.2.5.2 Orgullo del equipo:

Es el sentimiento de satisfaccion de las Servidoras/es-Funcionarias/os por ser miembro
del equipo y por los logros de éste. Este orgullo es a la vez el reconocimiento que el
éxito de la Institucién proviene con mas frecuencia del trabajo de equipo que de las

contribuciones individuales.

1.2.5.3 Orgullo por la Instituciéon y su imagen externa:

Es el sentimiento de las personas frente al papel de la Institucion en la comunidad.
Proviene de su reputacion general o en el sector, de su habilidad para satisfacer las
necesidades de los usuarios y de su compromiso con la comunidad en la que esta
localizada”. (Great Place To Work, 2013)

Para poder obtener resultados de satisfaccion, la consultora realizd un
muestreo de los servidores del Ministerio del Interior, en un total hasta el mes de Abril
del afio 2013 de 1200 servidores.
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Se escogib a los servidores que pertenecen a la institucion mas de un afio dentro de la
institucion. La muestra arrojaria un total de 651 encuestas a aplicarse. Se receptaron
505 encuestas, es decir con una participacion del 77.6% de los encuestados.

Tabla de participacion de servidores del MDI.

objetivo recibidas error
Ministro 295 253 85,8% 0,9%
Viomnstode Gobomablied 20027 TO%  16%
Viceministro de Seguridad Interna 87 45 51,7% 7.1%
R ) T T A
Nivel de confiabilidad 95%

(Great Place To Work, 2013)

1.3 Escala de valoracion:

La valoracion ha sido categorizada de la siguiente manera, segun explica el siguiente
cuadro, estas categorizaciones responden a los resultados en funcion de las
valoraciones de las 16 instituciones priorizadas y comparados los resultados obtenidos
en el MDI en relacidn con los resultados de las otras instituciones. Cada dimension,
variable y subvariable, es valorada, comparando su calificacion con la obtenida por las
demas instituciones evaluadas por la Great Place to Work Institute.

Tabla de escalas de Valoracion

Valoracion Descripcién

Muy Alta Consenso muy sobresaliente, pocas veces superado

Media (+) Consenso superior dentro del rango habitual

Baja Cuestionamiento superior al habitual

Critica Cuestionamiento excepcional, casi sin pares en el pais.
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(Great Place To Work, 2013)

1.4 Resultados obtenidos en la aplicacién de la encuesta:

1.4.1 Comunicacion:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.1.1 Informacion:

“Las Servidoras/es-Funcionarias/os desean y requieren que sus jefes, tanto a nombre
propio como de la Institucion, les contacte o retna para informarles politicas, metas,

eventos, cambios, impresiones y en general lo que ellos deben conocer y compartir.

1.4.1.2 Accesibilidad:

Es la disposicion que el jefe muestra para escuchar a sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, dandoles la oportunidad de comenzar conversaciones sobre asuntos
sobre los que ellas/os puedan necesitar informacién o quieran compartirla. Si las
Servidoras/es-Funcionarias/os saben que el jefe esta con ellos y sienten que pueden
hacer preguntas con libertad cuando hay preocupaciones, no habra necesidad de

llenar vacios de informacién con suposiciones, especulaciones o rumores.

1.4.1.3 Coordinacion:

Es la habilidad que muestra el jefe para coordinar personas y recursos de forma
efectiva, en el seguimiento del trabajo de las Servidoras/es-Funcionarias/os y en la

articulacion e instrumentacion de planes de trabajo para alcanzar la vision propuesta.
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e P e e
N.A.

Comunicacion T0% 15% Media (-)
Informacion 64% 17% Media (-) N.A.
Accesibilidad 76% 12% Media (-) N.A.
Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de  Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion  Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion
Comunicacion Muy alta Comunicacion Critica
Area de Desempefio Direccién Juridica +27%  Area de Desempefio  Ofros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -43%
Formacion académica  Educacion basica +26%  Rango de edad Menor de 25 afios -35%
Comunicacion Alta Area de Desempefio  D. de Administracion de Talento Humano -30%
Grupo Ocupacional Servidor Publico 6 +20%  Area de Desempefio  Ofros serv. de Coord. G. de Planeacion -28%
Comunicacion Media (+) Comunicacion Muy Baja
T. de S. Institucion Entre 2 afios v 6 afios +17%  Area de Desempefio  Direccion de Género -25%
Area de Desempefio Direccion de Gestion de Conflictos +14%  Grupo Ocupacional Servidor Pablico 7 -20%
Accesibilidad Baja
Area de Desempefio  Direccion de Planificacion e Inversion -16%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.2 Competencia:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.2.1 Coordinacion:

Es la habilidad que muestra el jefe para coordinar personas y recursos de forma
efectiva, en el seguimiento del trabajo de las Servidoras/es-Funcionarias/os y en la
articulacion e instrumentacion de planes de trabajo para alcanzar la vision propuesta.

1.4.2.2 Delegacion:

Es la claridad que el jefe tiene sobre las fortalezas de sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, que le permite una delegacion de funciones de acuerdo con éstas. La
autonomia no estad asociada al cumplimiento de los reglamentos y eventualmente
normativas (legales, de salubridad, ambientales) que rigen las actividades propias de la
Institucion. El jefe puede estar seguro que las Servidoras/es-Funcionarias/os
reconocen la diferencia.

1.4.2.3. Vision:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que los jefes de la Institucién tengan una
idea clara de hacia dénde debe dirigirse la Institucion y como lograrlo.
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I T T

Competencia 18% Media (-)

Coordinacion T1% 18% Media (-)

Delegacion 69% 18% Media (-) MN.A

Wision T7% 11% Media (-) N.A.

que sup il al que se espera en este dio de iento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollﬂ Instituci I (26 de Aceptacién) estadlo de desarrollo Institucional (% de No Aceptacidn)
significati superiores al promedio de la Institucién valoraci significati e inferiores al promedio de la
Institucion
‘Competencia Alta Competencia Critica
Fc i & Ec i6n basica +21% Area de }esen'perl} Otros serv. de S de Gestion P. de Gob. -42%
Competencia Media (+) Area de D Dii ion de -31%
Area de D i Di ion de i Ci +17%  Area de Desempefio  Direccion Técnica -26%
Grupo O i arqui ior 2 +16% Competencia Muy Baja
‘Grupo Ccupacional Sernvidor Plblico 6 +15% Area de D i D. de A i ion de Talento | -19%
Otros Servi Funcionari del

Area de Desempefio Ministro +14% Grupo Ocupacional Servidor Plblico 5 -16%
Grupo Ocupacional Servidor Piblico de Apoyo 1 +14%  Competencia Baja
Coordinacién Media (+) T. de S. Institucién Entre 7 afios y 12 afios -15%
Area de Desempefio Direccién de Gestién de Conflictos +16%  Grupo Ocupacional Servidor Plblico 7 -14%
R. Laboralf T_ Contrato Il +14% Coordinacion Muy Baja
Delegacion Media (+) Area de D fio  Direccion de Pre &n de D -18%
Area de D i Di idn de T fas de la i +15%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.3 Integridad:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.3.1 Confiabilidad:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que sus jefes sean personas integras, que

hagan lo que dicen y que cumplan sus promesas.

1.4.3.2 Honestidad:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que el trabajo se conduzca de una forma
honesta y ética. Los jefes de la Institucibn deberan demostrar con sus actitudes,

comportamientos y decisiones que esto efectivamente sea asi.

18



I T

Integridad
Confiablidad
Honestidad

que supera

desarrollo Institucional (% de Aceptacion)

65%
88%

al que se espera en este estadio de

s signifi superiores al promedio de la Institucion
Integridad Muy alta
Area de Desempefio  Otros colab. de |a Sub. de G. Democraticas +19%
Integridad Alta
‘Grupo Qcupacional Servidor Publico 6 7%
Ft i0 &mi Ef ion basica +15%
Area de D fio  Direccion de idad Ci +15%
Grupo Ocupacional Jerarquico Superior 2 +12%
Honestidad Muy alta
Grupe Ocupacional Segun Codigo de Trabajo 6%

(Great Place To Work, 2013)

21%
6%

N.A.

Media (+) NA.

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

I signifi inferiores al promedio de la
Institucién
Integridad Muy Baja
Area de Desempefio  Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -34%
Area de Desempefio  Direccion Técnica -31%
Integridad Baja
Rango de edad Menor de 25 afios -25%
Grupo Ocupacional Senvidor Publico 2 -21%
Integridad Media (-)
Area de D fio D.de A ion de Talento Humano -17%
Area de Desempeiio  Otros serv. de Coord. G. de Planeacion -14%
Grupo Ocupacional Senvidor Publico de Apoyo 4 -12%

1.4.4 El resultado de Comunicacion, competencia e integridad, de los graficos
anteriores arrojan los siguientes resultados:

e k| e | o o

Credibilidad
Comunicacion
Competencia
Integridad

Valoracio
Institucion

signific

CREDIEBILIDAD Alta
Fe i6 A (=
Grupo Ccupacional
CREDIEBILIDAD
Area de Desempefio

on basica
Servidor Plblico 6
Media (+)

Direccion Juridica

Logros Institucionales
“Coordinacién de ideas con el jefe inmediaro.”

70%
72%
76%

superiores al promedio de la

+22%
+18%

+16%

15%

15% Medla (-) NAC

16% Media (-) NLAC

14% NLAC
Valoracio signific fi al pr dio de la
Institucion
CREDIBILIDAD Critica
Area de Desempefio Otros serv_ de S. de Gestion P_ de Gob. -42%
CREDIBILIDAD Muy Baja
Area de Desempefio Direccion de Género -24%
Rango de edad Menor de 25 afios -23%
Espacios de mejorami

“IUna comunicacién directa con los Servidora‘or-Funcionaria/o.”

"La ia y comp, iso p. que ciertos jefes.” “Estabilidad faboral y econémica.”
“La apernura de los jefes ir i iniciativas propias.”™ ion clara y oporuna.”
“Jefes eficientes.” “Una i ion mas entre jefes y it -

“Buena Comunicacion.™
“Sobre todo la comunicacion con los jefes inmediatos.”
“Buena coordinacion con los jefes asignados.”

(Great Place To Work, 2013)

1.4.5. Apoyo:

Contiene los siguientes indicadores:

“Que exista estabilidad laboral.”
“La estabilidad en el rabajo y mayores oporfunidades.”
“G Icacion eficaz, ]

y hori; =
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1.4.5.1 Desarrollo:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os desean recibir apoyo para crecer como personas y

también en su trabajo. Por esto es que valoran las oportunidades de entrenamiento y

capacitacion asi como la disponibilidad de recursos y equipos necesarios para realizar

su trabajo.

1.4.5.2 Reconocimiento:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os, el reconocimiento de sus logros y del esfuerzo

adicional, les alienta, motiva y compromete, e incluso les anima a innovar y tomar

riesgos que podrian generar nuevas ideas para la Institucion.

e k| | v | e
21% N.A.

Apoyo 55% Baja
Desarrolio 46% 23% Muy Baja N.A.
Reconocimiento 64% 18% Media (-) N.A.

S

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de
desarrollo Institucional (% de Aceptacion)

Cuestionamiento que supera ite al que se espera en este

estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

“Tengo los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo™ (19%)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucién

Apoyo

Formacion académica
Apoyo

Grupo Ocupacional
Area de Desempefio

Area de Desempefio
Area de Desempefio
Desarrollo

Area de Desempefio
Grupo Ocupacional
Area de Desempefio

Media (+)

Educacion basica

Media (-}

Servidor Plblico 6

Direccion de Seguridad Ciudadana
Otros Servidoras/es-Funcionariasios del
Ministro

Direccion de Gestion de Conflictos
Media (-}

Direccion Administrativa

Jerarquico Superior 2

Direccion de Planificacion e Inversion

(Great Place To Work, 2013)

1.4.6 Participacion:

+2T%

+14%
+12%

+11%
+10%

+19%
+18%
+18%

Apoyo
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Grupo Ocupacional

Area de Desempefio

T.de S. Institucion
Apoyo

Area de Desempefio
Area de Desempefio
Desarrollo

Area de Desempefio
Area de Desempefio

Critica

Ofros serv. de S. de Gestion P. de Gob.
Direccion Técnica

Servidor Plblico 7

Direccion de Género

Entre 7 afios y 12 afios

Muy Baja

Ofros serv. de Coord. G. de Planeacion

D. de Administracion de Talento Humano
Critica

Direccion de Tecnologias de la Informacion
Otfros serv. de Coord. G. de G. Estratégica

-32%
-22%
-22%
-21%

-16%
-16%

-18%
-17%

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante el interés que sus jefes

demuestran en sus ideas, sugerencias, aportes, y la forma en que la Institucion los

involucra en las decisiones que les afectan.
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R AT
19% N.A.

Participacién 60% Media (-)

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de  Cuestionamiento |1ue supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacidn)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Instituciéon  Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion

Participacion Alta Participacion Critica

Grupo Ocupacional Servidor Piblico 6 +31%  Area de Desempefio Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -46%

Area de Desempefio Direccion de Seguridad Ciudadana +31%  Participacion Muy Baja

Participacion Media (+) Area de Desempefio Direccion de Género -24%

Grupo Ocupacional Jerarquico Superior 2 +18%  Participacion Baja

R. Laboralf T_ contratc ~ Nombramiento Provisional +15%  T.de S. Institucion Enfre 7 afios y 12 afios -20%

Area de Desempefio Direccion de Tecnologias de la Informacion +13%  Grupo Ocupacional Seqgiin Cadigo de Trabajo -20%
‘Grupo Ocupacional Servidor Publico 7 -19%
Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos -18%
Area de Desempefio Direccion Técnica -18%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.7 Cuidado:

Contiene los siguientes indicadores:
1.4.7.1 Entorno de trabajo:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante la preocupacion que sus
jefes demuestran por ellos, proporcionandoles un entorno de trabajo seguro y

saludable, que facilite su desempefio.

1.4.7.1 Vida Personal:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que la Institucion muestre consideracion
por ellos como individuos con intereses particulares asi como por el balance entre la
vida personal y laboral.
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Cuidado 56%
Entorno de trabajo 60%
Vida personal 53%

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de

desarrollo Institucional (% de Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion

Cuidado Media (+)

Formacion académica  Educacion basica +30%
Grupo Ocupacional Servidor Pablico de Apoyo 1 +18%
R. Laboral/ T. contrato Contrato Indefinido +17%
I;ntumo de trabajo Media (+)

Area de Desempefio Direccion Técnica +26%
Area de Desempefio Direccién Juridica +24%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.8 RESPETO

Esta dimension recoge

21%
18%

20%

dencia
Media (-) N.A.
Baja NA.
Media (-) NA.

Cuestionamiento gue supera sensiblemente al que se espera en este
estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

“Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trobajo”™

(24%)

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

los diferentes aspectos que para

Funcionarias/os son importantes, en tanto y en cuanto son personas con necesidades,

expectativas y deseos:

e

Respeto 57%
Apoyo 55%
Participacion 60%
Cuidado 56%

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
Institucion

RESPETO Media (+)
Formacion académica Educacion basica +18%
Grupo Ocupacional Servidor Plublico 6 7%

Logros Institucionales

“Oportunidades de aprender cosas nuevas.™
“Oportunidades de participacion.”
“Horarios accesibles.”

“Espacios para superacion personal.”

“Se reconoce el esfuerzo que se realiza.”

“| a capacitacion continua a los servidores, excelente Clima laboral, la mision

¥ vison de la instifucion son en base a una realidad social ™

(Great Place To Work, 2013)

Institucion

Cuidado Critica

Area de Desempefio  Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -49%

Area de Desempefio  Direccion de Proteccién de Derechos -42%

T. de S. Institucion Entre 7 afios y 12 afios -37%

Area de Desempefio  Direccién de Género -33%

Area de Desempefio  D. de Administracién de Talento Humano -23%

Grupo Ocupacional Servidor Plblico 5 -22%

Cuidado Muy Baja

Grupo Ocupacicnal Servidor Publico 2 -15%

Entorno de trabajo Critica

Area de Desempefio  Otros colab. de la Sub. de G. Democraticas. -34%

R. LaboralT. conirato  Nombramiento de Libre Remocion -26%

las Servidoras/es-

Valoracién Tendencia

20% Media (-) N.A.

21% Baja N.A.

19% Media (-) N.A.

20% Media (-) N.A.
Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion
BESPEI'O Critica
Area de Desempefio Otros serv. de 5. de Gestion P. de Gob. -44%
Area de Desempefio Direccion de Género -27%
T.de S. Institucion Entre 7 arios y 12 afios -27%
Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos -25%

Espacios de mejoramiento

“Qure las oficinas sean remodeladas y un mejor irato por parte de fas
autoridades.™

“Que nos doten de los recursos necesarios para laborar.”
“Que nos dieran 1odos los medios necesarios para poder cumplir de

mejor manera con nuestro trabajo en beneficio de roda la colecrividad.”™

“Instalaciones propias, funcionales y con recnologia de punta.”
“Disponer de equipos y materiales necesarios.”

“Que existan programas de capacitacion académica especializada para

los funcionarios y servidores.™
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1.4.9 Equidad:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.9.1 Equidad en la Remuneracién:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es motivo de confianza el sentir que son

compensados de forma adecuada por el trabajo que realizan.

1.4.9.2 Equidad en el trato:

El que cualquier persona en la Institucion, y por ende en el grupo de trabajo, reciba el
mismo trato, independientemente de su posicion dentro de ella, reafirma un mensaje
de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-Funcionarias/os, quienes

ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucion sino de un proyecto de vida.

T N T

Equidad 41% 20% Baja

Fquidad en la remuneracion 339% 19% Muy Baja

Equidad en el trato A49% 21% Baja MN.A.
Consenso gque supera sensiblemente al que se espera en este estadio de Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional {2 de No Aceptacion)

“Siento gue me reconocen econgmicamente cuande cumple resultados mi
Institucion™ {62%)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion

Equidad Media (-) Equidad Critica

R. Laboralf T contrato L iento de Libre Res 10 +23% T. de S. Institucion Entre ¥ afios y 12 afios -53%
Tipo de proceso Gobermnante +21% Area de Desempeiio Direccion de Proteccion de Derechos -30%
N. pers.(dirs.) a cargo Si tiene personas a cargo en la Institucion +21% T. de S. Institucion Entre 13 afos v 24 afios -19%
Grupo Ccupacional Servidor Publico de Apoyo 1 +20% Area de Desempeiio Direccion Juridica -19%
Grupo Ocupacional Jerarquico Superior 2 +19% Area de Desempefio D. de Administracién de Talento Humano -16%
. Otros Servidoras/es-Funcionariasfos del )

Area de Desempefio Ministro +19% Area de Desempeiio Otros serv. de Coord. G. de Planeacion -16%
Equidad en el trato Media (+) Grupo Ocupacional Servidor Pulblico 5 -13%
R. Laboral/ T_ contrato Mombramiento Provisional +34% E. en la remuneracién  Critica

Grupo Ocupacional Segln Codigo de Trabajo +25% Area de Desempefio Direccién Técnica -34%
Equidad en el trato Media (-) R. LaboralfT. contrato Nombramiento Provisional -24%
Area de Desempeiio Direccion Financiera +20% Grupo Ocupacional Servidor Pablico 2 -21%
R. Laborall T_ contraio Contrato Indefinido +16%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.9.3 Ausencia de favoritismo:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que las decisiones de los jefes con
respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en

consideraciones personales. La imparcialidad se refleja principalmente en las
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interacciones personales, en la asignacion de actividades o proyectos, en las
promociones y hasta cuando se pide ayuda para realizar las tareas.

e e P v | e

Ausencia de favoritismo Media (-)
Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion
A, de favoritismo Media (+) A, de favoritismo Critica
Formacion académica Educacion basica +27%  Area de Desempefio  Direccion de Proteccion de Derechos -39%
‘Grupo Ocupacional Servidor Publico 6 +18%  T.de S. Institucion Entre 7 afios y 12 afios -39%
) Ofros Servidoras/es-Funcionariasios del )
Area de Desempefio  Ministro +17%  Area de Desempefio  Ofros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -3T%
‘Grupo Ocupacional Jerarquico Superior 2 +14%  Grupo Ocupacional Servidor Publico 7 -20%
Tipo de proceso Gobemante +14%  Area de Desempefioc  D. de Administracion de Talento Humano -19%
‘Grupo Ocupacional Servidor Publico de Apoyo 1 +13% A. de favoritismo Muy Baja
Grupo Ocupacional Servidor Publico 5 -16%
Area de Desempefio  Ofros colab. de la Sub. de G. Democraticas -13%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.10 Equidad en el trato:

El que cualquier persona en la Institucion, y por ende en el grupo de trabajo, reciba el
mismo trato, independientemente de su posicion dentro de ella, reafirma un mensaje
de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-Funcionarias/os, quienes

ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucion sino de un proyecto de vida.

1.4.10.1 Capacidad de apelacién:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os deben sentir la mas absoluta confianza y
tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y saber que una vez efectuados,

seran escuchados y tratados con justicia.
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20% N.A

Justicia 65% Media (=)
Justicia en el trato a las personas T6% 15% Media (-) NA.
Capacidad de apelacion 54% 26% Media (-) NA.
Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)
“Las personas son tratodas con justicia i i de su condici
socioeconomica”™ (81%)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion
Justicia Media (+) Justicia Critica
Formacion académica Educacion basica +23%  T.deS. Institucion Entre 7 afios y 12 afios -45%
T. de S. Institucion Entre 2 afios y 6 afios +23%  Grupo Ocupacional  Servidor Publico 5 -33%
Area de Desempefio Direccién de Gestion de Conflictos +22%  Justicia Muy Baja
Grupo Ocupacional Servidor Plblico 4 +20%  AreadeDesempefic D. de Administracion de Talento Humano -30%
Grupo Ocupacional Servidor Publico 6 +19%  Areade Desempefio  Direccidn de Género -29%
Justicia en el trato Media (+) Area de Desempefio  Direccion de Proteccion de Derechos -27T%
R. Laboral/ T. contrato Mombramiento Provisional +12% Area de Desempefio  Otros serv. de Coord. G. de Planeacion -25%
Rango de edad Menor de 25 afios +12%  Justicia Baja

T. de S. Institucion Entre 13 afios y 24 afos -18%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.11 Imparcialidad:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.11.1 Equidad en el trato:

El que cualquier persona en la Institucion, y por ende en el grupo de trabajo, reciba el
mismo trato, independientemente de su posicion dentro de ella, reafirma un mensaje
de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-Funcionarias/os, quienes

ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucion sino de un proyecto de vida.

1.4.11.1 Ausencia de favoritismo:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que las decisiones de los jefes con
respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en
consideraciones personales. La imparcialidad se refleja principalmente en las
interacciones personales, en la asignacion de actividades o proyectos, en las

promociones y hasta cuando se pide ayuda para realizar las tareas.
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1.4.11.2 Justicia en el trato a las personas:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que no haya ninguna razon por la que
puedan ser discriminados, como etnia, pueblo o nacionalidad, pueblo o nacionalidad,
sexo, edad, condicién socioecondmica u orientacion sexual. Esto no solo se
consideraria anacronico sino también como una violacion a los derechos naturales y

constitucionales de las personas.

1.4.11.3 Fraternidad:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es reconfortante saber que se pueden
desenvolver de forma natural y genuina en su lugar de trabajo, que cuentan con la
ayuda de sus compaferos y que la Institucion y sus jefes promueven la realizacion de

eventos que les integren.

e | b | g | vonoen | e

Imparcialidad 51% Media (-)
Equidad 1% 20% Baja NA.
Ausencia de favoritismo 46% 229%, Media (-) NA.
Justicia 65% 20% Media (-) NA.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion Institucion
IMPARCIALIDAD Media (+) IMPARCIALIDAD Critica
T.de 5. Institucion Entre 2 afios y 6 afos +19%  T.de S Institucion Entre 7 afos y 12 afios -47%
Formacion académica  Educacion basica +18%  Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos -34%
M. pers.(dirs.)a cargo  Sifiene personas a cargo en la Institucion +17%  Area de Desempefio D. de Administracion de Talento Humano — -23%
Area de Desempefio  Direccion de Gestion de Conflictos +16%  Grupo Ocupacional Servidor Piblico 5 -22%
Logros Institucionales Espacios de mejoramiento
“lLa igualdad y Ia libertad de pensamiento, el compaferisma. ™ “Mejor remuneracion.”

"Es una institucion en la que las oportunidades para los servidores pablicos  “Tener un mejfor sueldo gue nos permita trabajar sin preocupaciones
son grandes, no existe discriminacion y mas aun rodos somos ratados de economicas.”
igual forma con respeto y consideracion. Si tuviera que decir porque es una

buena institucion diria que por todo en general.”

- - . . - “Incentivar a todo el personal para realizar el trabajo en equipo, recibir una
El Clima que se respira es de respeto y de igualdad. remuneracion justa para todos, no solo a Unos cuantos y ratando todos

“Brinda la oportunidad de wabajar a las personas sin distincion de raza o por igual, sin Tanto favoritismo e influencias.”

condiciones.”

“Buena remuneracion y participacion en proyectos importantes.™

“Que haya una buena remuneracion.”

“Evitar los favoritismos.”

(Great Place To Work, 2013)
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T T
19% N.A.

Fraternidad 59% Media (-)

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (2 de No Aceptacion)

“Aqui celebramaos eventos gue fi el fierismo™ (37 %)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion

Frateridad Media (+) Fraternidad Critica
T.de S. Institucion Entre 2 afios v 6 afios +21%  Area de Desempefio  D. de Administracién de Talento Humano -35%
Area de Desempefio Direccidn Técnica +21%  Grupo Ocupacional Servidor Pablico 7 -29%
Area de Desempefio Direccidn Financiera +17%  Area de Desempefio  Otros colab. de la Sub. de G. Democriticas -28%
R. Laboral/ T. contrato MNombramiento Provisional +15% Rango de edad Menor de 25 afios -26%
Grupo Ocupacional Servidor Piblico 6 +15% Fraternidad Muy Baja

Area de Desempefio  Direccion Administrativa -17%

Grupo Qcupacional Segln Codigo de Trabajo -16%

Fraternidad Baja

T. de 5. Institucion Enfre 7 afos y 12 aiios -B%

(Great Place To Work, 2013)

Hospitalidad del lugar:

El que las Servidoras/es-Funcionarias/os puedan considerar acogedor y entretenido su
lugar de trabajo, no es algo menor si se tiene en cuenta que pasan mas tiempo en la
Instituciéon que en cualquier otra parte.

1.4.12 Hospitalidad de las personas:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os sienten la hospitalidad del grupo cuando son

bienvenidas/os al llegar a éste o cuando cambian de funciones dentro de la Institucion.
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T R AT
N.A

Hospitalidad T2% 18% Media (-)
Hospitalidad del lugar 75% 17% Media (-) N.A.
Hospitalidad de las personas 68% 20% Media (-) N.A.

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacidn)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion
Hospitalidad Excelente Hospitalidad Critica
Formacion académica  Educacion basica +35%  Areade Desempefio  Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -33%
Hospitalidad Media (+) Area de Desempefio  Direccion de Proteccion de Derechos -24%
T. de S. Institucion Entre 2 afios y 6 afios +20%  Hospitalidad Muy Baja
Area de Desempefio Direccién Técnica +20%  Tipo de proceso Gobemante -23%
R. Laboralf T_ contrato ~ Nombramiento Provisional +19% Areade Desempefic  D. de Administracion de Talento Humano -22%
Area de Desempefio Direccion de Gestion de Conflictos +16%  R.LaboralT. contrato  Nombramiento de Libre Remocion -21%
Grupo Ocupacional Servidor Plublico 5 -20%
Grupo Ocupacional Servidor Publico 7 -18%

H. de las personas Muy Baja

. Ofros Servidoras/es-Funcionarias/os del
Area de Desempeiio  Ministro -24%
Areade Desempefic  Direccion de Planificacion e Inversion -21%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.13 Camaraderia:

Contiene los siguientes indicadores:

1.4.13.1 Fraternidad:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es reconfortante saber que se pueden
desenvolver de forma natural y genuina en su lugar de trabajo, que cuentan con la
ayuda de sus comparfieros y que la Institucion y sus jefes promueven la realizacion de
eventos que les integren.

1.4.13.2 Hospitalidad del lugar:

El que las Servidoras/es-Funcionarias/os puedan considerar acogedor y entretenido su
lugar de trabajo, no es algo menor si se tiene en cuenta que pasan mas tiempo en la

Institucion que en cualquier otra parte.
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1.4.13.3 Hospitalidad de las personas:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os sienten

la hospitalidad del grupo cuando son

bienvenidas/os al llegar a éste o cuando cambian de funciones dentro de la Institucién.

1.4.13.4 Sentido de equipo:

Es el reconocimiento que hacen las Servidoras/es-Funcionarias/os de pertenecer a una

Institucion donde las personas se sienten en el mismo barco y donde se advierte que

los compafieros ponen un esfuerzo comparable en alcanzar los objetivos del trabajo.

e

Camaraderia 84%
Fratemidad 59%
Hospitalidad T72%
Sentido de equipo 61%

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la
Institucion

CAMARADERIA Alta

Formacion académica Educacion basica +26%
CAMARADERIA Media (+)

Area de Desempefio  Direccion Técnica +23%
Areade Desempefio  Direccion Juridica +20%

Logros Institucionales

“E| sentido de compalierismo y solidaridad.”

“El Clima de comparierismo es agradable.”

“Cordialidad y amabilidad.”

“Servicio al publico con calidez y ayuda a discapacitados o adultos
mayores.”

“El companerismo y las ganas de superacion.”

“Comparierismo en nuestra area, rabajo en equipo, personalmente nos
llevamos bien.™

(Great Place To Work, 2013)

1.4.14 Orgullo del trabajo:

m Valoracion Tendencia
20% N.A.

Media (-)
19% Media (-) N.A.
18% Media (-) N.A.
23% Media (-) N.A.

Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion

CAMARADERIA Critica

Area de Desempefio D. de Administracion de Talento Humano  -29%
T. de 5. Institucidn Entre 7 afios y 12 afios -28%
Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos -24%
Rango de edad Menor de 25 afios -22%

Espacios de mejoramiento

“Fomentar mas la union entre companeras con cursos de motivacion
personal y haciendo conciencia de gue con este sueldo vivimos y
sacamos adelante a nuesira familia.™

“Mas companerismo.”

“Mas respeto por parte de los companeros de trabajo.”
“ Eventos gue fomenten el companerismo.”

“Mas companerismo y rabajo en equipo.”

“Talleres de integracion para mejorar el clima laboral,”

Es el sentimiento de satisfaccion que las Servidoras/es-Funcionarias/os desarrollan al

percibir que las contribuciones de su rol particular son Unicas y especiales.
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Orgullo por el trabajo 90% Media (+)

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion)

estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion

Orgullo por el trabajo  Excelente
Formacion académica

Orgullo por el trabajo Muy Baja

Educacion basica +13%  Area de Desempefio Otros serv. de Coord. G. de Planeacion -20%

Grupo Ocupacional Jerarquico Superior 2 +10% R. LaboralT. contrato Nombramiento Provisional -20%

N. pers.(dirs.) a cargo Si tiene personas a cargo en la Institucion +10%  Rango de edad Menor de 25 afios -19%

Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos +9%  Area de Desempefio D. de Administracion de Talento Humano -18%
Grupo Ocupacional Servidor Puiblico 4 +0% Orgullo por el trabajo Baja

Area de Desempefio Otros serv. de 5. de Gestion P. de Gob. -15%

Grupo Ocupacional Servidor Plblico 7 -14%

(Great Place To Work, 2013)

1.4.15 Orgullo del equipo:

Es el sentimiento de satisfaccion de las Servidoras/es-Funcionarias/os por ser miembro
del equipo y por los logros de éste. Este orgullo es a la vez el reconocimiento que el
éxito de la Institucién proviene con mas frecuencia del trabajo de equipo que de las
contribuciones individuales.

e e P e e

Orgullo del equipo T6% Media (-)

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de

Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacién)

estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion

Orgullo del equipo

Formacion académica

Area de Desempefio
Orgullo del equipo
Area de Desempefio
Grupo Ocupacional
Area de Desempefio
T. de S. Institucion

(Great Place To Work, 2013)

Excelente
Educacion basica
Direccion Técnica
Alta

Direccion Juridica
Jerarquico Superior 2

Direccion de Gestidn de Conflictos

Entre 2 afios y 6 afios

+27%
+22%

+17%
+15%
+15%
+15%

Orgullo del equipo
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Area de Desempefio
Area de Desempefio
T. de S. Institucion
Grupo Ocupacional
Orgulle del equipo
Rango de edad

Critica

Direccion de Género

Direccién de Proteccion de Derechos

D. de Administracion de Talento Humano
Ofros serv. de Coord. G. de Planeacion
Entre 7 afios y 12 afios

Servidor Pablico 7

Muy Baja

Menor de 25 afios
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1.4.16 Orgullo por la Institucion y su imagen externa:

Es el sentimiento de las personas frente al papel de la Institucion en la comunidad.
Proviene de su reputacién general o en el sector, de su habilidad para satisfacer las
necesidades de los usuarios y de su compromiso con la comunidad en la que esta
localizada”. (Great Place To Work, 2013)

T R AT

Orgullo por la Institucién Media (+)

Consenso que supera sensiblemente al que se espera en este estadio de  Cuestionamiento que supera sensiblemente al que se espera en este
desarrollo Institucional (% de Aceptacion) estadio de desarrollo Institucional (% de No Aceptacion)

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Institucion ~ Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la

Institucion
Orgullo por la Institucion ~ Excelente Orgullo por la Institucion ~ Muy Baja
Formacion académica Educacion basica +17%  Area de Desempefio D. de Administracion de Talento Humano -28%
Area de Desempefio Oftros colab. de la Sub. de G. Democraticas +14%  Area de Desempefio Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob.  -28%
‘Grupo Ocupacional Servidor Publico 4 +11%  Grupo Ocupacional Servidor Publico 7 -26%
T. de S. Institucion Entre 2 afios y 6 afios +11%  Orgullo por la Institucion ~ Baja
Area de Desempefio Direccion Juridica +11%  Rango de edad Menor de 25 afios -18%
Area de Desempefio Otros serv. de Coord. G. de Planeacion  -15%
Grupe Ocupacional Servidor Publico 2 -13%
Orgullo por la Institucion ~ Media (-)
Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos -12%

(Great Place To Work, 2013)

Recopilacién de las tres variables de orgullo:
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QOrgullo 84% 10% Media (-)
Orgullo por el trabajo 90% Media (+)
Orgullo del equipo 76% 14% Media (-) N.A.
Orgullo por la Institucion 87% 9% Media (+) N.A.
Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion Institucion
ORGULLO Excelente ORGULLO Critica
Formacion académica Educacion basica +20%  Areade Desempefio D. de Administracion de Talento Humano -24%
ORGULLO Muy alta ORGULLO Muy Baja
Area de Desempefic  Direccion Juridica +13%  Areade Desempefio  Ofros serv. de Coord. G. de Planeacion -20%
T. de S. Institucion Enfre 2 afios y 6 afios +12%  Grupo Ocupacional  Servidor Publico 7 -19%
Logros Institucionales Espacios de mejoramiento
“Me gusta servir a la idad en ial a fas i i =
“Comoe institucién me dio la oportunidad de fes mis i ¥

me tomaron en cuenta como profesional, o cual estara en mi mente y alma
por siempre, es una institucion que hace cosas demasiado importantes
como es la seguridad y el servicio a la sociedad. Creo que puedo ejercer mi
profesion y todavia tengo muchos proyecies e jlusiones en el Ministerio del
Interior.”

“Trabajo por el bien de la de la patria, contra la corrupcion y delincuencia.”
“Trabajar para la ciudadania me gusta.”

(Great Place To Work, 2013)

1.5 Apreciacion General de la Institucion:

Considerando que la apreciacion general que los servidores tienen de la institucion es
el factor determinante para medir el éxito de la misma. “La calidad de la vida laboral de
una organizacion esta mediada por el entorno, el ambiente, el aire que se respira en
una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los trabajadores
una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la institucién en un

ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.” (Pérez A. S., 2013).

T T AT

Apreciacion general 78% Media ()
“Tomando todo en consideracicn, yo diria que este es un gran lugar para trabajar”

Valoraciones significativamente superiores al promedio de la Valoraciones significativamente inferiores al promedio de la
Institucion Institucion
Apreciacion General Excelente Apreciacion General Critica
Formacion académica Educacion basica +15%  Area de Desempefio Direccion de Proteccion de Derechos 21%
Area de Desempefio  Direccion Técnica +15%  Apreciacion General Muy Baja
Apreciacion General Muy alta Grupo Ocupacional Servidor Publico 7 -18%
T. de S. Institucion Entre 2 afios y 6 afios +12%  Area de Desempefio Direccion de Planificacion e Inversion -15%
Grupo Ocupacional Servidor Publico 4 +12%  Area de Desempefio Otros serv. de S. de Gestion P. de Gob. -13%
Apreciacion General Alta Area de Desempefio D. de Administracion de Talento Humano  -12%
R. Laboral/ T. contrato  Nombramiento Provisional +10% Apreciacion General Baja

Rango de edad Menor de 25 afios -11%

(Great Place To Work, 2013)
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Indicador de Vinculo Institucion- Servidora/dor: Aspectos que son considerados de
arraigo positivo dentro del Ministerio del Interior, resultado de las preguntas realizadas
a través de la encuesta y que ha sido respondida de la siguiente manera:

- Porcentaje de Servidoras/es-Funcionarias/os que tienen una opinién favorable
de:

v La Compensacion 6, ‘
v El Desarrollo en la Institucion o, )
'tu

v Los Beneficios que ésta ofrece

62% 20% Muy Baja

(Great Place To Work, 2013)

1.6 Percepcidon de mi Jefe frente a los Jefes:

Considerando que el liderazgo es el factor clave para que los servidores perciban su
lugar de trabajo como adecuado o inadecuado, “Asi pues, el clima organizacional esta
relacionado con las caracteristicas del lider, el cual ejerce un fuerte efecto sobre el
mismo. El clima, a su vez, incide en la motivacién, en el desempefio laboral y la salud
de los trabajadores, asi como en la eficiencia, satisfaccion percibida, afecto al trabajo y

con el nivel de ausentismo laboral”. (Contreras, Barbosa, & Uribe, 2010)

1.6.1 Resultado a nivel institucional:

Percepcion Valoracioén

69% 16% Media (-)

De mi jefe

55% 24% Media (-)

De los jefes

(Great Place To Work, 2013)
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Conclusiones del estudio en cuanto a la percepcion de confianza, respeto e
imparcialidad en el Ministerio del Interior: La conclusién general del estudio en cuanto a

estos tres factores se resume en lo siguiente:

“En el Ministerio del Interior la confianza se fortalece cuando las servidoras/es perciben
que sus jefes conducen el trabajo de forma competente, incentivan, consideran y
responden con interés a las sugerencias e ideasy propenden por un trato justo a las
personas independientemente de su edad”. (Great Place To Work, 2013)

De esta aseveracién se destacan tres aspectos importantes: El primero, Liderazgo:
Una de sus multiples definiciones y conceptualizaciones como los cimientos de un
buen clima organizacional, “Se ha comprobado que los cimientos de un buen clima
laboral se relacionan, en términos generales, con el adecuado desempefio de la
organizacion, y mas especificamente con los siguientes indicadores, entre otros:
conciliacion del trabajo con la vida familiar, prestaciones de tipo social, satisfaccion en
el puesto de trabajo y calidad directiva (liderazgo). En relacion a este ultimo, se sefiala
gue goza de tal relevancia que, sin duda, es el aspecto que mas incide en el clima. En
esta misma perspectiva, se indica que el estilo de liderazgo que exhiba la jefatura
influira sobre el clima, y que éste, a su vez, lo hara sobre la creatividad y
productividad “ (Peralta, 2010).

Confianza: Entendida como La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o personales con la
confidencia suficiente de que esa comunicacion no sera violada o usada en contra de

los miembros. (Contreras, Barbosa, & Uribe, 2010)

En el Ministerio del Interior la confianza se fortalece cuando las
Servidoras/es-Funcionarias/os perciben que sus jefes
, Incentivan, consideran y responden
con interés a las sugerencias e ideas y propenden por un trato justo
a las personas independientemente de su edad

(Great Place To Work, 2013)
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1.7 Resultado de las cinco dimensiones medidas en el Estudio de Climay Cultura
Organizacional:

El estudio de Clima organizacional del Ministerio del Interior contiene cinco categorias
gue han sido las mas importantes y que destacan en un clima organizacional

adecuado.
Estos son los resultados de la encuesta:

Se presentan los porcentajes de afirmacion.
Los porcentajes de indecision.
y la valoracion en relacién con el promedio de las otras instituciones que también

formaron parte del estudio a nivel nacional.

t?ﬁ Credibilidad 73% 15%

or

@ Respeto 57% 20% Media (-)
@ Imparcialidad 51% 21% Media (-)
O .
W Camaraderia 64% 20% Media (-)
@ Orgullo 84% 10% Media (-)

Apreciacion General 78% 17% Media (-)

(Great Place To Work, 2013)
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[ Veorotn |
Great Place to Work® Trust Index®

Ao | e |
Informacion Media (-) Media (-)
Accesibilidad Media (-) Media (+)
Coordinacion Media (-) Media (+)
Delegacion Media (-) Media (-)

Vision Media (-) Media (-)
Confiabilidad Media (-) Media (+)
Honestidad Media (+) Media (+)
Desarollo MuyBaja  Baja
Reconocimiento Media (-) Media (+)
Participacion Media (-) Media (-)
Entomo de trabajo Baja Media (1)
Vida Personal Media (-) Media (-)
Equidad en la remuneracion Muy Baja Baja

Equidad en el trato Baja Media (-)
Ausencia de favontismo Media (-) Media (-)
Justicia en el trato a las personas Media (-) Media (+)
Capacidad de apelacion Media (-) Media (+)
Fratemidad Media (-) Media (-)
Hospitalidad del lugar Media (-) Media (-)
Hospitalidad de las personas Media (-) Media (-)
Sentido de equipo Media (-) Media (-)
Orgullo por el trabajo personal Media (+) Media (+)
Orgullo del equipo Media (-) Media (-)
Orgullo por la Institucion Media (+) Media (+)
Apreciacion General Media (-) Media(+) |T

(Great Place To Work, 2013)

De los 24 indicadores presentados en la gréafica, 9 indicadores sefialados con flechas
dirigidas hacia arriba seran los indicadores sobre los cuales se enfocara el trabajo en el
Ministerio del Interior y que indican que el objetivo es subir una categoria de
resultados. Por ejemplo: Si la gréfica indica que un indicador esta con un promedio de
Media(-), la tendencia sera procurar que para el proximo estudio esta calificacién sea

de Media y en el mejor de los casos Media (+).

El siguiente cuadro indica de manera resumida el nimero de indicadores con

diferentes valoraciones o categorias y los objetivos que se deben alcanzar.
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Objetivos
N

Excelente 0 0

Muy alta 0

Alta 0

Media (+) 3 10

Media (-) 18 13

Baja 2

Muy baja 2 0

Critica 0 0

indice del Ambiente Laboral (IAL) 63,9
Brecha frente a la Excelencia ar.2 3.7

. . Mivel - 5
Valoracion del Ambiente Laboral . . Satisfactorio
insuficiente

(Great Place To Work, 2013)

El objetivo de lograr calificaciones mayores involucra una serie de acciones en pro de
la mejora de la percepcion del estado actual de la institucion frente a un estado ideal
gue requiere estrategias no ejecutadas al azar sino, producto de un analisis de la
situacion, de las ventajas, oportunidades y barreras que posee la institucion. Para lo
cual se han extraido aspectos de arraigo institucional que nos pueden facilitar y ubicar
correctamente en la realidad para plantear las acciones de mejora. Estos aspectos de

arraigo son:

Aspectos con Arraigo Excepcional:

» La alta percepcién de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente a la posibilidad de tomar
tiempo libre, de forma coordinada, cuando deben atender una necesidad personal

Aspectos con Arraigo Muy fuerte:

* La baja percepcidn de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente a la manera como la
Institucién les anima a equilibrar el trabajo con la vida personal y la oportunidad de recibir
un reconocimiento especial

Aspectos con Arraigo Fuerte:

» La baja percepcidn de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente a la autonomia necesaria
que les brindan para efectuar su trabajo de forma adecuada
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Aspectos con Arraigo Inexistente:

» La baja percepcion de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente al buen trato sin importar
cual sea la posicidn que ocupan en la Institucién y la celebracién de eventos que fomentan
el compafierismo

* La muy baja percepcidén de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente a las formas de
desarrollo, los beneficios que da la Instituciédn, la disponibilidad de recursos y equipos
necesarios para realizar el trabajo, la forma en que las instalaciones contribuyen a que
haya un buen clima laboral y la manera como las personas evitan las intrigas como medio
para conseguir cosas

+ La critica percepcion de las Servidoras/es-Funcionarias/os frente a la participacién que
tienen de los beneficios que obtiene la Institucién

En el Ministerio del Interior se evidencian algunas manifestaciones que permiten hablar
desde la perspectiva de Clima Laboral de una cultura institucional en proceso de
consolidacién. Al ser asi, la posibilidad de tomar tiempo libre para atender necesidades
personales, es un consenso tan fuertemente arraigado que se apalanca y moviliza
otros aspectos que deben posicionarse con mayor fuerza en la institucion. Por otro lado
el equilibrio entre la vida personal y laboral, la posibilidad de recibir un reconocimiento
especial y la autonomia dada a las Servidoras y servidores para que efectien su
trabajo son aspectos que deben ser movilizados a percepciones mas favorables y
donde la institucion debera reunir sus mayores esfuerzos en la consolidacion de las

caracteristicas que definen su cultura.
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Capitulo 2

Plan de Accion General de Clima Organizacional.

El siguiente paso y el mas importante de la investigacion radica en el Plan de Accién a
ejecutarse en la institucion. Plan que consiste en intervenir en los principales
problemas encontrados en la investigacion preliminar y que se trabajaran
especificamente en los indicadores que menor promedio se obtuvieron en el estudio

realizado por la Great Place to Work.

Un punto importante a puntualizar es que la Unidad de Clima y Cultura Organizacional
es la encargada de dirigir los planes y de asistir a las Direcciones en los proyectos que
se planteen, promover las actividades ya sea con logistica como con la gestién
estratégica brindando soporte en los temas, con el fin de que dichas actividades estén
direccionadas al plan estratégico de la institucion. Pero la Unidad de Clima
Organizacional no es la principal encargada de hacer que los porcentajes de cada
indicador se eleven o de la mejora del Clima organizacional de la institucion ya que el
Clima es consecuencia del trabajo en conjunto de todos sus miembros, de sus

actitudes y su compromiso para hacer que este proyecto funcione.

“Algunos investigadores han sefialado que las organizaciones innovadoras se
caracterizan por estar orientadas hacia la creatividad y el cambio, por apoyar la
independencia de sus empleados en la busqueda de nuevas ideas y gestionar
adecuadamente la diversidad de sus miembros. Por otro lado, que la organizacion
facilite los recursos y el tiempo necesario, también se ha mostrado como un factor

critico para desarrollar la innovacion.

En el ambito de las innovaciones de proceso a nivel organizacional, el éxito y la
efectividad de los cambios depende del esfuerzo global de la organizacion. Las
organizaciones que presentan un ambiente de trabajo caracterizado por la iniciativa y
la seguridad psicolégica muestran una probabilidad mayor de que sus innovaciones
sean implementadas eficazmente. Estos autores plantean que el clima organizacional
es un factor contingente que condiciona la efectividad de las practicas organizacionales
y la implementacion de las innovaciones de proceso (p.ej. en la gestion de la calidad

total). En consecuencia, sefialan la necesidad de desarrollar un clima en el que las

39



personas se sientan seguras cuando tengan que asumir riesgos, proponer nuevas
ideas o hablar abiertamente de los problemas. De no ser asi, el proceso de
implementacion de la innovacion puede acabar siendo un fracaso. A nivel individual,
ademas de la relacion entre el clima de innovacion y actitudes laborales como el
compromiso, en las ultimas décadas también se ha analizado su relacién con distintos
niveles de comportamiento, como las conductas de innovacion y colaboracién. Asi,
diversas investigaciones en el &mbito de la asistencia médica y la direccion de equipos
sugieren que el clima grupal de innovacion influye en el comportamiento innovador de
sus miembros”. (Verdu & Ramos Lépez, 2012).

Es necesario también indicar que de acuerdo a las condiciones de la institucién, se
plantean estrategias de intervencién que promuevan un cambio a nivel general y en la
cultura organizacional, erradicando los elementos téxicos que generan malestar en el

personal.

De acuerdo al plazo establecido por las autoridades del Ministerio, el Plan de accién se
lleva a cabo en un periodo de ocho meses. Dentro de los cuales se trabajaran aspectos

de liderazgo, comunicacion efectiva y confianza.

Para poder avanzar en el Plan de Accibn, era necesario conocer cudl es la apreciacion
o el concepto que los servidores del MDI tenian respecto de lo que es Clima

Organizacional.

Muchos de los servidores indicaron mediante las preguntas abiertas que se realizaron
en los talleres que el clima organizacional era el ambiente, la calidad de las relaciones
interpersonales, aspectos como liderazgo, bienestar y seguridad, factores que incidian

en un ambiente sano y propicio de trabajo.

De manera técnica, se conoce al Clima organizacional como: “El conjunto de
percepciones, influidas por factores internos y externos, de los miembros de la
organizacion en cuanto a cémo se desempefian las acciones dentro del sistema
organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la institucion. Los
factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcion a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce

determinados comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el
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funcionamiento de la organizacion, y por ende, en el clima, por lo que actian en forma
sistémica” (Pérez A. S., 2013)

Amparados en los objetivos estratégicos organizacionales, el Ministerio del Interior
persigue tres objetivos importantes y ya que la naturaleza de la Unidad es la de brindar
apoyo a que estos tres objetivos se cumplan cabalmente, y a pesar de no estar
directamente vinculados a la consecucion de los objetivos de primera mano, si somos
responsables de procurar que el personal que pertenece a la institucién pueda cumplir

las metas establecidas en el ambiente y relacion sanos dentro de la institucién.

Los objetivos que persigue el Ministerio del Interior se enmarcan en la eficiencia y
productividad de su gente, en mostrar los resultados de gestién y en la capacidad de
servir a la comunidad en temas de seguridad y ambientes sanos y adecuados de
interaccion. En nuestro caso al ser del Satff de apoyo dentro de la organizacién nos
enfocaremos en trabajar directamente con los miembros de la institucion e
indirectamente en los objetivos institucionales para que sean cumplidos los mismos por

medio de gente altamente motivada y productiva. Los objetivos de la Institucion son:

Incrementar la efectividad de los servicios de seguridad ciudadana a
través de servicios desconcentrados de calidad en prevision,

prevencion y respuesta integral frente a la violencia y cometimiento
de infracciones, combatiendo el crimen organizado y la delincuencia

Reducir las condiciones sociales, institucionales y culturales que
generan violencia y cometimiento de infracciones (delito y
contravenciones) para garantizar la convivencia social pacifica como
instrumento de consolidacién democratica.

Incrementar la seguridad ciudadana através de la participacién y
empoderamiento de la ciudadania; y de la apropiacion pacifica de
espacios publicos.

Elaborado por el autor.
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Al mismo tiempo, cerca de culminar este periodo de acciones se realizard la
investigacion final para medir el cambio que se ha efectuado en la institucion y sus
alcances a nivel de satisfaccion y motivacion en sus trabajos y la incidencia que este

plan tuvo en la organizacion, medido a través de los resultados obtenidos.

Para arrancar el Plan de Accién Preliminar es necesario que se realicen tareas clave

gue involucren a la institucion en el modelo de cambio que se desea realizar. Esto es:

Realizacién de Material promocional.
Difusion de los resultados del Estudio de la GPTW.

Conformacion de equipos de trabajo.

Con el fin de dar a conocer el Proyecto de la Coordinacion General estratégica y de la
Unidad de Clima para trabajar con toda la institucion, se plantearon actividades que
generaran valor y fueran las que dieran los parametros para trabajar en el Ministerio

del Interior.

2.1 Realizacion de material comunicacional:

Se realiz6 material que contiene la imagen y la esencia de lo que deseamos comunicar

como unidad de gestion.
Los propdsitos de este material son:
a) Crear expectativa en los empleados sobre la existencia y objetivo de la unidad.

b) Ser identificados y reconocidos por medio de la imagen y de la frase “Clima
organizacional positivo, lo hacemos todos, todo el tiempo”, para poder arrancar con

nuestros planes de accion.

Este material, entre ellos, mouse pad (Anexo, 1) con la imagen de Clima
Organizacional, fue entregado a cada uno de los empleados del Ministerio del Interior,
con el fin de que todos estuvieran comunicados y al tanto de lo que estamos

realizando.
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2.2 Difusion de Resultados del Estudio de Clima Organizacional realizado por la
consultora Great Place to Work:

Esta actividad se realizé en cuatro fechas diferentes, en 6 sesiones con un nimero de
150 personas promedio, contamos con la asistencia de cerca de 900 personas de las

1200 que formaban parte de la institucion.

Para poder realizar estas difusiones se planificé un Taller de integracion y difusion. Los
objetivos de estas sesiones fueron:

Difundir los resultados obtenidos a través de la encuesta realizada, ya que los
servidores conocian sobre la aplicacion realizada, pero desconocian los resultados
obtenidos lo que generaba desinterés en unos casos y en otros incertidumbre.

Dar a conocer la nueva Unidad de Clima y Cultura Organizacional perteneciente a la
Coordinacién de Planificacion Estratégica del Ministerio del Interior.

Integrar a los servidores del MDI de diferentes Coordinaciones y/o Direcciones, ya que,
por el tamafio de la Institucién, varios departamentos estaban localizados por toda la
ciudad y aquello dificultaba que los servidores puedan conocerse, y eso provocaba
problemas de comunicacion, retraso en los procesos que avanzaban muy lentamente.

Realizar el taller de manera que se pudieran integrar diferentes actividades que
interesen a los servidores, de manera que se animaran a involucrarse en los planes
que se plantearian en la Unidad.

Enganchar a los servidores para formar equipos de trabajo a favor de la institucion e
invitar a que formaran parte del Subcomité de Clima y Cultura organizacional que se
estaba integrando con los servidores de la institucion.

Presentar las acciones a realizarse en el lapso de ocho meses dentro de la Institucion.

Actividad que se realiz6 en las instalaciones de las salas de capacitacion del Servicio

de Renta internas ciudad de Quito.

Importante acotar que muchos de los servidores que formaron parte del estudio ya no
pertenecian a la institucion ya que el nivel de rotacion de la institucion es elevado, las
causas, ya sea por cambios excesivos en las Direcciones, terminaciones de contratos,

excesiva carga de trabajo, abuso de poder o autoridad, otras oportunidades de trabajo.
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2.3 Conformacion de Equipos de Trabajo

Dentro de las difusiones de resultados se estimul6 a los asistentes a formar parte del
cambio de la institucion y se realizaron invitaciones para inscribirse en el Programa de
Acciones MDI.

Los inscritos debian formar parte de la institucion por un tiempo mayor o igual a un
afio y contar con la aprobacién de su jefe inmediato para formar parte del grupo

denominado Subcomité de Clima y Cultura Organizacional.

El Subcomité esta conformado por un grupo de 15 servidores, pertenecientes a
diferentes Direcciones de la Institucién y organizados de tal manera que existe por lo

menos un representante por cada edificio ubicado dentro de la ciudad.

El objetivo del Subcomité es el de “Apoyar en las actividades que la Unidad de Clima y
Cultura Organizacional realice en funciébn de mejorar el clima laboral dentro de la

institucion. Velar por mantener buenas relaciones interpersonales, comunicar planes,
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difundir campafas, asistir a todas las reuniones y asumir responsabilidades

compartidas a todos los miembros del mismo”.

“La gestion orientada al compromiso deberia desarrollar en los empleados las actitudes
deseadas, a través del establecimiento de conexiones psicolégicas entre sus objetivos
y los de la organizacion. Se piensa, ademas, que en las organizaciones con este tipo
de gestibn sera mas probable encontrar personas con una conducta organizativa
favorable (Organ, 1988), ofreciendo un desempefio mas alla de las especificaciones de
Su puesto, sin esperar una recompensa por ello, mostrando asi comportamientos que
resultan criticos para el éxito de la organizacién (Arthur, 1994). Por oposicién a lo que
sucede con el rendimiento establecido formalmente en el trabajo, conductas como
ayudar a otras personas, mostrar iniciativa, o defender la reputacion de la empresa
frente a los demas, no se desarrollan si no se presenta una ocasién adecuada para
ello. Es por eso que Van Kinppenberg y Ellemers (2004) sefalan que tales conductas
resultan dificiles de predecir y mas dificiles ain de motivar. El rendimiento formal
puede motivarse a través de sistemas de objetivos e incentivos. Sin embargo, estos
procedimientos estimulan motivaciones centradas en el interés personal y pueden

inhibir la proactividad de los empleados”. (Verdd & Ramos Lopez, 2012)

Una vez conformado el equipo de trabajo, el siguiente paso seria construir el Plan de

Mejora de Clima Organizacional periodo febrero-Septiembre.

2.4 Plan de Mejora de Clima Organizacional a nivel servidores de Direcciones y
Coordinaciones:

Para arrancar con el Plan de Acciones, se ha realizado una Matriz que indica las
actividades de la Unidad y los pasos para actuar de manera estratégica y

ordenada.(Anexo

2) El plan de trabajo consiste partiendo desde la difusion de resultados, en realizar el
andlisis de los mismos con los departamentos o unidades de gestion y concentrar la
atencion en los promedios mas bajos, de tal manera que estando conscientes de los
problemas puntuales de cada area se puedan presentar los planes de accidn, mismos
gue seran generados por los propios Coordinadores y Directores departamentales
luego de haber extraido informacién de sus propios subalternos en este caso, Analistas

y Asistencias.
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1: Andlisis de resultados y promedios altos y bajos:

Este analisis se realiz6 a través de talleres con una duracién de 2 horas con cada

departamento, Coordinacién y Direccién del MDI.

Se estructurd este taller de tal manera que los directores y autoridades al agendarnos
el tiempo necesario para realizar esta reunién, pudieran concientizar que efectivamente

el tiempo brindado no representaba ninguna pérdida de tiempo.

Segundo, que cada analista y asistencia pudiera entender que ese taller representaba
la oportunidad de comunicar los aspectos que consideraban nocivos dentro del area y

gque a la vez pudieran plantearse soluciones que beneficiaran a la Direccion.

Se evidencidé en cada reunion el interés primero por entender de qué se trata el Clima
Organizacional, cuanto influye en el trabajo diario y en los resultados que la institucion
busca a través del trabajo eficiente y efectivo de sus servidores.

Se procuré primeramente promover un ambiente de mucha confianza y respeto, a
través de la concientizaciébn de que dicho espacio era fundamental para buscar

soluciones y promover acciones que mejorarian el estado de cada direccion.

La agenda para estas reuniones estuvo planteada de la siguiente manera:

AGENDA DE TALLERES

ANALISIS DE DATOS
TIEMPO ACTIVIDAD RESPONSABLE

Coordinadora de Clima y Cultura
Organizacional

5 Minutos Bienvenida a los participantes

Coordinadora de Clima y Cultura

10 Minutos Introduccion a Clima Organizacional L
Organizacional

Coordinadora de Clima y Cultura

20 Minutos Analisis de resultados por departamento N
Organizacional

Coordinadora de Clima y Cultura

30 minutos Espacio abierto de debate Organizacional/ Lider
Departamental
Coordinadora de Clima y Cultura
20 minutos Planteamiento de soluciones Organizacionall L|(_jer
Departamental/ Equipo
departamental.

Coordinadora de Clima y Cultura

15 minutos Trabajo grupal Organizacional

Coordinadora de Clima y Cultura

5 Minutos Cierre o
Organizacional

Elaborado por el autor.

46




El andlisis consistia en la revision de los promedios criticos o los que permanecian en

la cola respecto de los demés promedios de la institucion.

Se buscaban las preguntas que pertenecian a dicho indicador y se preguntaba las

razones por las cuales como grupo consideraban que debia tener promedios bajos.

Al establecer los tres pilares fundamentales sobre los que se trabajaban en el
Ministerio de Interior, en cuanto a: confianza, comunicacion efectiva y liderazgo, la
Unidad instaba a los participantes a expresar su ideas y defender posturas o

concientizar sobre actitudes y comportamientos nocivos en el departamento.

Se utiliz6 una matriz de recopilaciéon de informacién, dicha matriz muestra los
promedios obtenidos, la percepcién general del indicador y las opiniones tanto del jefe

como de los analistas y asistentes.(Anexo 3).

Un tema a resaltar fue el interés de las jefaturas nuevas al momento de realizar el
analisis e indagar las posibles causas por las cuales sus grupos obtenian ciertas

calificaciones en indicadores de interés potencial.

Al entregar sus planes de accion, cumplian con los plazos establecidos y las acciones
a tomar incluso consistian en realizar actividades de recreacion e integracion con los
miembros del departamento fuera de horas de trabajo. El interés era netamente de
ayudar a mejorar la situacion actual, romper esquemas o costumbres toxicas dentro del
area y terminar con las acciones nocivas que generaban malestar a nivel general

dentro del area.

Toda accion positiva comienza con el compromiso de los lideres, ya que ellos son los
que promueven los cambios, y del convencimiento de estas necesidades nacen

alternativas y crecen las opciones de crecimiento del area.
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2.5 Plan de Mejora de Clima Organizacional a nivel de Mandos Altos y Mandos
medios:

A la par con el Plan de Mejora de Clima para las Direcciones, la Unidad de Clima y
Cultura junto con su Subcomité de Clima y Cultura Organizacional, se formaba con
temas de Confianza, Comunicacioén y Liderazgo.

El propésito era de formar y preparar al equipo de trabajo para realizar actividades con
el personal, como un ejemplo de aquello fueron los talleres de andlisis de resultados,
en el cual el personal del Subcomité acompafiaba en un ndmero de 3 integrantes en

dichos talleres como personal de apoyo y de asistencia.

El Subcomité estaria encargado de convocar a las direcciones, confirmar asistencias,
realizar seguimiento de entrega de planes y de alentar y motivar al personal del MDI en

temas de clima organizacional.

Para trabajar con los niveles jerarquicos altos, estratégicos y altas autoridades del
Ministerio del Interior en lo que a Clima Organizacional se refiere, se plante6 una
formacion en los tres principales pilares en los que estd enfocado el trabajo de la
Unidad considerando que la cabeza principal es la primera que debe entender la
importancia y consecuencias de poner todos los esfuerzos en mejorar la situacion

actual hasta llevarla a una ideal en el tema de clima laboral.

“El ambiente conceptual que genera o crea la gerencia esta dirigido a estimular una
actitud o estructura mental positiva, que tenga a la vez, un efecto saludable en el deseo
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del individuo de participar en la cambio y la innovacion organizacional. Tal ambiente
tendra ademas, que ver con la construccion de una estructura mental que permita a la
persona entender porqué es ventajoso ofrecer sus esfuerzos para lograr objetivos de la
organizacion capacitandole, al mismo tiempo, para el logro de sus metas personales.
En fin, una de las principales metas de la gerencia es pues, la creacion de un clima
laboral favorable, tanto fisico como mental que induzca a la gente a contribuir
espontanea y voluntariamente con sus esfuerzos a lograr cambios y obtener objetivos
planteados. Sin este ambiente fisico-conceptual, apropiado, los esfuerzos de los
participantes pueden resultar ineficaces o peor aun, nulos o inexistentes”. (Pérez A. S.,
2013).

El equipo del Subcomité también estaria involucrado en este proceso de formacion ya
gue ellos representarian a los servidores del MDI en cuanto a clima laboral se refiere,
por lo tanto todos debian ser formados con los mismos pensamientos y principios para
lograr lo que como Unidad de gestidon buscamos, el hacer del Ministerio un lugar digno,

el mejor Ministerio para trabajar.

Para ello se busco la asesoria de profesionales en los temas, personal que manejara
estratégicamente la informacién proporcionada por el equipo de trabajo y que
conociendo la realidad de la institucién, pudiera trabajar en temas puntuales como
actitud, comportamiento, motivacién y concientizacion del aspecto de un ambiente
adecuado y sano de trabajo que pueda catapultar el trabajo y los resultados buscados

por la institucion.

Los médulos- talleres se realizaron en la Hosteria Rio Blanco, ubicado en Los Bancos,

a una hora de la ciudad de Quito.

La empresa consultora IMPAKTO, seria la empresa que nos ayudaria a cumplir con
este importante fin. Se realiz6 una formacién de 20 horas con la participacion de
directores de la institucion, cada médulo constaba de 8 horas de orden tedrico y 12

horas de orden practico.

La participacion de los directivos y personal de alto rango, es lo que permitia que las
actividades planificadas tengan sentido, ya que trabajando a la par con el personal, y
teniendo a los directivos involucrados y comprometidos, podriamos lograr un mejor

ambiente laboral en el MDIL.EI liderazgo como componente fundamental de la
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organizacion del cual se desprende una serie de aprendizajes y retos es la clave para
conseguir los resultados esperado dentro de una organizacion a través de personal
motivado y estable.

“Asi pues, el clima organizacional esta relacionado con las caracteristicas del lider, el
cual ejerce un fuerte efecto sobre el mismo. El clima, a su vez, incide en la motivacion,
en el desempefio laboral y la salud de los trabajadores, asi como en la eficiencia,

satisfaccion percibida, afecto al trabajo y con el nivel de ausentismo laboral.

Por lo que el clima se relaciona con la manera en que se perciben y se sienten los
efectos de los factores psicosociales de riesgo en la organizaciéon. Esto se hace
evidente en cuanto que los climas organizacionales funcionales reducen el estrés
experimentado

en la actividad laboral y promueven la salud fisica y mental de los empleados mientras
que los climas disfuncionales se caracterizan por la percepcion de la existencia de
riesgos

psicosociales y de sus efectos sobre el bienestar, la satisfaccion de las personas y la
productividad.

La presencia de factores de riesgo psicosaociales, tanto laborales como extralaborales,
deterioran la salud de los trabajadores, dando lugar a problemas asociados al estrés

laboral y a la accidentalidad en el trabajo.

Ademas, el incremento en el apoyo, la recompensa y el confort fisico, caracteristicas
especificas del clima, ocasionan una menor percepcion de riesgo psicosocial, mientras
que el control y la presion, otras caracteristicas del clima, incrementan dicha

percepcion.

La relacion entre el riesgo psicosocial, el clima laboral y el estilo de liderazgo, es
compleja, ya que el clima puede cambiar tanto a través de los subordinados como de
los administradores que influyen en politicas y procedimientos organizacionales.
Igualmente, los factores de riesgo psicosocial deterioran las relaciones, incidiendo
sobre el clima organizacional; de hecho, la existencia del factor de riesgo asociado a

las relaciones es frecuente y de gran impacto en las organizaciones.

51



De esta manera, intervenir en los factores de riesgo, mejora el desempefio del
individuo y el cumplimiento de los objetivos estratégicos”. (Contreras, Barbosa, & Uribe,
2010).

Consientes de esta realidad, el objetivo estratégico de la unidad fue el de formar a
todos los lideres en temas de Clima Laboral ya que en su gran mayoria tenian un
conocimiento incipiente del tema y sus estilos de liderazgo diferian del ideal y por ende
dificultaba el trabajo que queriamos realizar y los resultados serian desalentadores si

desde las cabezas de la institucion no se reconocia la importancia del ambiente laboral

como factor clave para cumplir con las metas establecidas.

El involucramiento en su formacion, la responsabilidad de incrementar los porcentajes
de satisfaccion de los miembros de sus equipos y acompafados con su plan de accién
por area, ayudaria a potenciar el trabajo y por ende alcanzar los resultados propuestos
desde otras perspectiva, ayudando a que los servidores entendieran que su trabajo es
importante y que son parte del cambio institucional.

52



Como representantes de la Unidad de clima y cultura, creemos fervientemente en que

el estilo de liderazgo de las jefaturas son los factores determinantes de sus resultados.
LIDER EFECTIVO = RESULTADOS EFECTIVOS.

Y de acuerdo a esta premisa nos basamos en la formacién del estilo de liderazgo

Transformacional:

“Un lider es transformacional cuando, motivando a los miembros de su equipo,

consigue gque éstos estén dispuestos a hacer mas de lo que en un principio esperaban.

El primero y mas importante de los factores transformacionales es el carisma, al que en
los ultimos afios se ha denominando influencia idealizada. Este factor hace referencia a
la capacidad del lider para evocar una vision y ganar la confianza de sus seguidores. El

carisma tiene un intenso componente emocional y crea un fuerte vinculo lider-seguidor.

El segundo factor transformacional es la inspiracion (o motivacion inspiracional), que se
define como la capacidad del lider para comunicar su visién. Un lider es inspiracional
cuando estimula en sus seguidores el entusiasmo por el trabajo e incrementa la
confianza en su capacidad para cumplir con éxito la mision encomendada. En este
sentido, como se construye la confianza entre el lider y el colaborador y como el

primero estimula la creencia en la visién del segundo, son dos aspectos centrales.

El tercer factor transformacional es la estimulacion intelectual o capacidad del lider
para hacer que sus subordinados piensen de manera creativa e innovadora. Este tipo
de lideres fomenta y estimula en sus seguidores el razonamiento, la imaginaciéon y la

resolucion de problemas.

Finalmente, el cuarto factor recibe el nombre de consideracion individualizada y sefiala
la capacidad del lider para prestar atencion personal a todos los miembros de su
equipo, haciéndoles ver que su contribucién individual es importante. Los lideres que
ejercen este estilo de liderazgo suelen desarrollar conductas que fomentan el
crecimiento de sus seguidores, son capaces de delegar y dan informacién a sus
subordinados.” (Contreras, Barbosa, & Uribe, 2010)

Las actividades realizadas en este periodo podrian representar un trabajo a conciencia

de lo que es necesario realizar dentro de una institucion que tiene un alto desempefio a
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nivel nacional. Los resultados del Ministerio del Interior dentro de todas las carteras de
estado, es uno de los que mas resultados ha tenido. Es conocido por su alto nivel de
profesionalismo en lo que a temas anti delincuenciales, trata de blancas, violencia y

trafico de drogas se refiere.

Se ha destacado por realizar una excelente labor con las comunidades que mas
proximas y expuestas han estado al crimen organizado y delincuencia. La dotacion de
las UPCS. Unidades de Policia Comunitaria, UVCS, Unidades de Vigilancia
Comunitarias, Botones de Seguridad en las unidades de taxi y los botones de
emergencia comunitaria, son pasos agigantados que el Ministerio ha dado procurando
siempre el bienestar del pais.

Para que este trabajo sea verdaderamente exitoso es necesario contar con el recurso
mas importante, que es su gente, Personas que dia a dia cumplen con su labor de
inteligencia, comunicacion, investigacion y rectitud han logrado buenos resultados en
una institucion que podria ser mucho mejor si sus miembros hablaran el mismo idioma,

bajo los mismo términos y objetivos claros.
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Capitulo 3

ESTUDIO FINAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para poder conocer qué tan efectivas y acertadas fueron las actividades realizadas por
la Unidad de Clima Organizacional en el Ministerio del Interior, es necesario tener una

medicion cuantitativa que reflejen los resultados de manera objetiva y neutral.

Para poder trabajar en dicha medicibn es necesario acotar que existen diferentes

situaciones alrededor de este estudio de Clima Organizacional.

1: El primer estudio fue realizado por la empresa consultora Great Place to Work.

Contratada por la Secretaria Nacional de Administracion Publica (SNAP).

2: La contratacion de una consultoria para medir Clima Organizacional, seria realizada
por la misma Secretaria Nacional de Contratacién publica, pero se desconoce si dicha
consultoria apuntaria a las Instituciones que fueron medidas su ambiente laboral con
anterioridad, incluyendo el Ministerio del Interior, o serian consideradas otras

instituciones publicas.

3: Al desconocer la resolucién de la Secretaria Nacional de Administracién Publica, y
considerando que en el caso que dicho estudio podria ser realizado en una fecha
indeterminada, se resolvid a través de las autoridades del Ministerio, a través del
Coordinador General estratégico, y la Direccion de Gestién del Cambio y Cultura

Organizacional que se realizara dicha evaluacion en los préximos meses.

4: Frente al estudio que podria determinar esta investigacion, se ha recurrido a las
preguntas realizadas por la Great Place to work para realizar la aplicacion de la

encuesta.

Las preguntas han sido escogidas de acuerdo a los temas que durante este periodo de
estudio han sido fuertemente trabajadas, estos temas son: Liderazgo, comunicacion y

confianza.

5: Los participantes han sido escogidos de acuerdo a una muestra de la poblacion total

de los servidores del Ministerio del Interior. Considerando que:
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- El nimero de servidores es de 1200 personas distribuidos en diferentes lugares de la
ciudad de Quito.

3.1 Tamaifio de la Muestra:
“La muestra fue determinada de acuerdo al nimero de servidores que pertenecen al

Ministerio del Interior en un nimero de 1200 personas. De acuerdo a la siguiente

formula;

Ng?z?
n = —: R
e?(N—1)+ o227

En donde:

n = el tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacion, 1200 servidores.

7 = Desviacién estandar de la poblacion que, generalmente cuando no se tiene
su valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5.

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si ho se
tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96 (como mas
usual) o en relacién al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio del
investigador.

e = Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su valor,
suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a

criterio del encuestador”. (Barreiro & Puerto Albornoz , 2011)
Reemplazando valores de la férmula se tiene:

Ng?z?
= — —
e’(N—1)+cg2Z°

1200 .p0,5%. 1,96
n = . = 5
0,05%(1200— 1) + 0,5% - 1,967
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1200 . 0153 ; 11953
n = — — —
0,05%(1200— 1) + 0,57 - 1,967

=291

Dentro de la aplicacion de la encuesta para nuevamente medir el Clima organizacional
y con ello también conocer el impacto de las acciones realizadas por cada area de la
organizacién en pro de la mejora de su ambiente de trabajo, se tomaron en cuenta

varios aspectos que inciden en la aplicacion de la herramienta de investigacion.

3.2 Estrategia comunicacional.

Para arrancar la encuesta, tres dias previos a la aplicacion, se realizé una campafa de
concientizacion sobre aspectos de la Organizacion como: Comunicacion, confianza,
trabajo en equipo, liderazgo, reconocimiento, etc. Esto se realiz6 a través de capsulas

informativas enviadas por correo electrénico a los servidores.

La intencién de dichas capsulas era la de crear conciencia y buscar que los servidores
pudieran realizar ejercicios de analisis y reflexion sobre lo que vivian dia a dia en sus

puestos de trabajo.

Como Unidad de clima y cultura organizacional, nos interesa que los servidores tengan
una conciencia real de la organizacion, que dichos resultados realmente reflejen lo que

es el Ministerio del Interior en cuanto a su ambiente de trabajo.

Un ejemplo de capsula informativa que se envié por medio de correo electrénico fue

esta capsula que habla sobre el liderazgo.
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"'Si quieres ser un lider debes reclamar
tu poder ESPIRITUAL. Debes inspirar a
otros a que te sigan. Predica con el
ejemplo”.

Elaborado por el autor.

COMUNICACION EFECTIVA

El arte de la escucha efectiva es esencial para una comunicacion
clara, y una comunicacion clara es necesaria para la gestion de éxito.

(James Cash Penny)

Ministerio
Unidad de Climay Cultura Organizacional. del Interior

Elaborado por el autor.
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3.3 Consideraciones para la aplicacién de la encuesta.

3.3.1: Aplicador:

La encuesta al no ser realizada por parte de la consultora Great Place to Work debera
ser realizada bajo los mismos pardmetros para buscar fidelidad y calidad similar de la

informacién e interpretacion de los resultados.

3.3.2; Afirmaciones:

Las preguntas seran las mismas del anterior formulario aplicado por la Great Place to
Work, de esta manera garantizamos que no existan brechas en la informacién y mucho

menos tergiversacion de los resultados.

3.3.3: Confidencialidad:

La informacion obtenida es estrictamente confidencial, y no serd susceptible de
revision ni servira para tomar decisiones de ninguna indole en cuanto a estabilidad

laboral se refiera.

3.3.4: Medio de Aplicacion:

El formulario ha sido aplicado a través de la plataforma elLearning a 300 personas

escogidas al azar y solicitando su participacion a través de correo electrénico.

3.3.5: Consistencia:

Las interpretaciones de los resultados seran siempre en base a los resultados de la
Great Place to Work, de esa manera mantenemos formalidad y secuencia adecuada de

la informacion.

3.3.6: Aspectos de estudio:

Dentro de la encuesta a aplicarse cuidaremos especialmente en obtener informacion
sobre los tres aspectos que hemos enfatizado en este periodo de trabajo que es:

Liderazgo, comunicacion efectiva y confianza.
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3.3.6.1: Andlisis de indicadores:

Dentro de estos aspectos es necesario recordar que pondremos mayor énfasis en el
analisis de los resultados obtenidos en los indicadores en los que los porcentajes de
satisfaccion eran insuficientes y en los que necesitdbamos trabajar para mejorar la

percepcién de los servidores respecto del ambiente laboral en el Ministerio del Interior.

3.4 Metodologia de la encuesta:

De acuerdo a lo consensuado en cuanto a la metodologia de la encuesta realizada por
la Great Place to Work, y conociendo de antemano que dicha encuesta ha sido
nuevamente implantada para procurar que la informacion continte siendo fidedigna, se
presentaron las opciones de respuesta de acuerdo a la escala de Likert, en la cual

existen 5 opciones de respuesta, estas son:
1: Casi nunca es verdad

2: Pocas veces es verdad

3: A veces es verdad, a veces no.

4: Frecuentemente es verdad

5: Casi siempre es verdad

“En la mayoria de las investigaciones, cuando se evaluan actitudes y opiniones, se
suele utilizar la escala de Likert. Esta escala se difundié ampliamente por su rapidez y
sencillez de aplicacion, desde su desarrollo en 1932. Su aplicacion ha tenido un
crecimiento exponencial a lo largo de los afios y en la actualidad, luego de 77 afios,
continda siendo la escala preferida de casi todos los investigadores. En el siguiente
informe, le brindaremos las claves y consejos a tener en cuenta al momento de evaluar
las investigaciones realizadas con esta escala. Esto le permitira adquirir las habilidades

necesarias para evaluar las propuestas

La escala de Likert es de nivel ordinal y se caracteriza por ubicar una serie de frases
seleccionadas en una escala con grados de acuerdo/desacuerdo. Estas frases, a las
gue es sometido el entrevistado, estan organizadas en baterias y tienen un mismo

esquema de reaccion, permitiendo que el entrevistado aprenda rapidamente el sistema
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de respuestas. La principal ventaja que tiene es que todos los sujetos coinciden y
comparten el orden de las expresiones. Esto se debe a que el mismo Likert (psicélogo
creador de esta escala) procurd dotar a los grados de la escala con una relacion de
muy facil comprension para el entrevistado”. (Informacién clave para la toma de
decisiones, 2012)

3.5. Aplicacién de la segunda encuesta de clima laboral en el Ministerio del
Interior.

Como me mencioné anteriormente, la encuesta de clima laboral fue aplicada a 300
servidores, los cuales han sido escogidos al azar y que pertenecen a todas las
direcciones del MDI.

Al estar esta encuesta colgada en la plataforma e-learning los participantes de la
misma, solamente deben escoger las opciones que ellos consideren deben ser
respondidas de acuerdo a su experiencia y opinién personal, este método fue escogido
ser aplicado de esta manera ya que la dificultad de traslado a los diferentes edificios
ubicados en la cuidad impedia que se pudiera realizar la encuesta en el tiempo
estipulado. Ademas es necesario considerar que muchos de los servidores no
permanecian en sus puestos de trabajo durante toda la jornada laboral, lo que hacia

mas dificil la aplicacion de la encuesta.

La encuesta debia ser respondida en un minimo de una hora, las 75 preguntas,
traducidas como afirmaciones tenian las cinco opciones de respuesta, lo que se
procuraba era que los servidores ademas de responder de manera mecénica pudiera
también responder las preguntas a través de una analisis de su situacion actual en el
MDI.

A continuacion se adjuntan los extractos de la encuesta aplicada.
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Instrucciones: A continuacidn encontraré 76 afirmaciones con las cuales debe identificarse, seleccionando una de las cinco opciones abajo deseritas. Para cada afirmacion, marque la casilla
correspondiente al nimero que mejor identifica su posicion. Piense en la empresa como un todo, no solo en su rea en particular. Cuando en la afirmacion se haga referencia a "los jefes”,
plense en el estilo més caracteristico de los jefes que le son més cercanos. Cuando en la afirmacion se haga referencia a "mi jefe’, piense en su jefe directo. Si usted siente que por alguna

razén no puede identificarse con una afirmacion, por favor déjela en blanco. Si se equivoca, seleccione su nueva respuesta.

. Este es un lugar acogedor para trabajar

() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

~

) 5. Casi siempre es verdad

. Tengo los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo

() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad
() 5. Casi siempre es verdad

w

. Este es un lugar fisicamente sequro para trabajar

() 1. Casi nunca es verdad

1) 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

) 4. Frecuentemente es verdad
() 5. Casi siempre es verdad

~

. Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial

1) 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no
) 4. Frecuentemente es verdad
) 5. Casi siempre es verdad

5. Las personas aqui estan dispuestas a dar mas de sf, para hacer su trabajo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

6. Puedo contar con la ayuda de mis compafieros
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(0 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

7. Los jefes comunican de forma clara sus expectativas
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

(1) 5. Casi siempre es verdad

8. Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir una respuesta directa

() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

9. Aqui me ofrecen formacion u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente

(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4, Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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10. Los jefes reconocen el esfuerzo y trabajo adicionales
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

11. A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

12. Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste no es un trabajo mas
(1) 1. Casi nunca es verdad
1) 2, Pocas veces es verdad
() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad
1) 5. Casl siempre es verdad

13. Cuando las personas cambian de funcion o &rea se les hace sentir rapidamente "en casa’
7 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad
1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

. Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos
) 1. Casi nunca es verdad

e
RS

1) 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no
) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

15. Los jefes reconocen que pueden cometerse "errores involuntarios" al hacer el trabajo
() 1. Casi nunca es verdad
() 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad
() 5. Casi siempre es verdad

16. Los jefes incentivan, consideran y responden con interés a nuestras sugerencias e ideas
1) 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
) 4. Frecuentemente es verdad

) 5. Casl siempre es verdad

—_
~

. Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso de mi equipo
) 1. Casi nunca es verdad

) 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

) 5. Casi siempre es verdad

18. Siento que recibo una participacion adecuada de los beneficios que obtiene la empresa
() 1, Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

19. Los jefes me mantienen informado sebre asuntos y cambios importantes
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad
() 3. A veces es verdad, a veces no

) 4. Frecuentemente es verdad
() 5. Casi siempre es verdad
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20. Los jefes tienen una vision clara de hacia dénde debe ir la organizacion y como alcanzarla
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

21. Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma continua
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

22, Los jefes involucran a las personas en las decisiones que impactan sus actividades o su ambiente de trabajo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

23. Los jefes evitan el favoritismo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. Aveces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

24, Me siento bien por la forma como contribuimos a la comunidad
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. Aveces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

25. Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion y coordinacion de personas
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

26. Aqui nos dan la autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma adecuada
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad
() 5. Casi siempre es verdad

27. Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

28. Las personas son tratadas con justicia independientemente de su edad
7 1., Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

29. Los ascensos son obtenidos por quienes mas los merecen
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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30. Aqui, nos gusta venir a trabajar
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

31. Puedo comportarme de forma natural en mi lugar de trabajo
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

32. Los jefes cumplen sus promesas
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

33. Las personas son tratadas con justicia independientemente de su identidad étnica
(0 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

34. Las personas aqui se preocupan por las demés
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

35. Los jefes hacen lo que dicen

() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

36. Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

37. Las personas son tratadas con justicia independientemente de su sexo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

38. Siento orgullo al decirles a otros que trabajo aqui
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

39, Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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40. Aqui celebramos eventos especiales
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

41. Un despido masivo serfa lo Gltimo que pasaria en esta empresa
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

42. Las personas evitan las intrigas como medio para conseguir cosas
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

43. Aqui nos animan a equilibrar el trabajo con Ia vida personal
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

44. Las personas son tratadas con justicia independientemente de su orientacion sexual
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

45. Los jefes conducen el trabajo de forma competente
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

46. Si soy tratado de forma injusta, tendrfa la oportunidad de ser escuchado y recibir un trato justo
_ 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad
*) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

_) 5. Casi siempre es verdad

47. Aqui tenemos beneficios especiales, que no son comunes
(0 1. Casi nunca es verdad

) 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

48. Siento que estamos todos "en el mismo barco”
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

49. Los jefes conducen el trabajo de forma honesta y ética
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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50. Los jefes demuestran interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

51. Quiero trabajar agui por mucho tiempo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

52. Aqui las personas, no importa cual sea su posicion en la empresa, reciben un buen trato
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

53. Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una necesidad personal
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

54. Mi contribucion aqui es importante
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

55. Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido
() 1. Casi nunca es verdad

(1) 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no
) 4, Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

56, Las personas son tratadas con justicia independientemente de su condicion socioecondmica
() 1. Casi nunca es verdad

(1) 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

57. Es entretenido trabajar aqu
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

) 3. Aveces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad
()5 Casi siempre es verdad

58. Los colaboradores que han sido vinculados a nuestra empresa se han adaptado bien a nuestra cultura
() 1. Casi nunca es verdad

(1) 2. Pocas veces es verdad

() 3. Aveces es verdad, a veces no
(1) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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Ahora piense en su jefe en particular (si tiene mas de uno, piense en aquel con el que interactiia més frecuentemente)

59. Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4., Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

60. Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mi jefe y recibir una respuesta directa
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

61. Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicionales
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

62. Mi jefe es accesible y es facil hablar con €l
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

63. Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores involuntarios al hacer el trabajo
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

64. Mi jefe incentiva, considera y responde con interés a nuestras sugerencias e ideas
() 1. Casi nunca es verdad

(1) 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

65. Mi jefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios importantes
(1) 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

66. Mi jefe tiene una vision clara de hacia donde debe ir la organizacion y como alcanzarla
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

67. Mi jefe confla en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supervisarla de forma continua
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad
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68.

Mi jefe involucra a las personas en las decisiones que impactan sus actividades o su ambiente de trabajo

_) 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no
) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

@
o

. Mi jefe evita el favoritismo

() 1. Casi nunca es verdad
*) 2. Pocas veces es verdad

7) 3. A veces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

_) 5. Casi siempre es verdad

. Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacion y coordinacion de personas

- 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no

_) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

~
s

. Mi jefe cumple sus promesas

() 1. Casi nunca es verdad

) 2. Pocas veces es verdad

(1) 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad
7 5. Casi siempre es verdad

~
~

. Mi jefe hace lo que dice

) 1, Casi nunca es verdad
() 2. Pocas veces es verdad
7 3. A veces es verdad, a veces no

) 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

73. Mi jefe conduce el trabajo de forma competente
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. A veces es verdad, a veces no
() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

74. M jefe conduce el trabajo de forma honesta y ética
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. Aveces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

75. Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
() 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

() 3. Aveces es verdad, a veces no

() 4. Frecuentemente es verdad

() 5. Casi siempre es verdad

76. Tomando todo en consideracion, yo dirfa que este es un gran lugar para trabajar
) 1. Casi nunca es verdad

() 2. Pocas veces es verdad

) 3. A veces es verdad, a veces no
) 4. Frecuentemente es verdad

) 5. Casi siempre es verdad
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Informacién Demografica

Identidad étnica
() Me siento parte de una mayoria étnica (por ejemplo, blanco o mestizo)
() Me siento parte de una minoria étnica (por ejemplo, afrodescendiente o indigena)

Sexo
() Femenino

() Masculino

Rango de edad
() Menor de 25 afios

() Entre 25y 29 afios
() Entre 30y 36 afios
() Entre 37 y 47 afios
() 48 afios 0 mas

Formacion académica

() Educacién basica

() Educacién secundaria
() Técnica o Tecnoldgica
() Universitaria incompleta
() Universitaria completa
() Posgrado

Antigiiedad
() Menos de 2 meses

() Més de 2 meses y menos de 2 afios
() Entre 2y 6 afios

() Entre 7y 12 afios

() Entre 13y 24 afios

() 25 afios 0 mas

(Great Place To Work, 2013)

La encuesta también contiene preguntas que nos ayudan a conocer las opiniones
personales sobre aspectos generales de la organizacibn y qué aspectos son
imprescindibles que exista una mejora 0 cambio. La encuesta contenia 2 preguntas en
las cuales los servidores podian expresar dichas opiniones sin temor a ser juzgados o
gue tengan consecuencias negativas ya que toda la informacién estaria respaldada por

el principio de confidencialidad.
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Preguntas complementarias

éUsted considera que existe algo especial en esta empresa que la hace un gran lugar para trabajar? Si lo hay, cite ejemplos especificos:

En su opinion, éque harfa de esta empresa un mejor lugar para trabajar?

(Great Place To Work, 2013)

3.6 Condiciones de la aplicacion de la Encuesta de Clima Organizacional:

Luego de haber sido aplicada la encuesta de clima organizacional, es necesario tomar
en cuenta los 3 aspectos que han generado esta investigacion que son Liderazgo,
comunicacion efectiva y confianza y procurando que los resultados sean presentados
como se realizé6 en primera instancia, procederemos a realizar un andlisis de las

respuesta obtenidas a través de la plataforma e-learning.

3.6.1 Metodologia para analizar los resultados:

Al desconocer cuales fueron los parametros que tiene la Great Place To Work para
realizar la tabulacion de resultados, el equipo de la Unidad de Clima y Cultura
Organizacional, ha realizado las siguientes variaciones para la tabulacion de las
respuestas, ademas que procurara mantener la informacion en lo que a presentacion
se refiere, pero con variaciones en el proceso de tabulacion para mejorar y explicar de

mejor manera los resultados obtenidos.
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3.6.2 Escala de calificacion:

1: Se consideraran respuestas positivas a aquellas que han sido respondidas con los

numerales 4 y 5 ya que dichas respuestas confirman las premisas planteadas.

2: Se consideraran respuestas negativas aquellas que han sido respondidas con los

numerales 1 y 2 ya que dichas respuestas estdn mas enfocadas en negar las

afirmaciones planteadas.

1: Casi nunca es verdad "
Respuesta Positiva

2: Pocas veces es verdad

3: Aveces es verdad, a veces no.

Neutral/Negativa

4: Frecuentemente es verdad .
Respuesta Negativa

5: Casi siempre es verdad

Elaborado por el autor.

3.6.3 Escala de Valoracion:

De la misma manera, se han considerado los porcentajes para asignar las siguientes

valoraciones.

Valoracién Descripcidn Porcentajes.
Excelente Excepcional. 91% al 100%
Muy Alta Muy sobresaliente, pocas veces superado. 86% a 90%
Alta Superior al habitual 76 a 85%
Media (+) Superior dentro del rango normal 61a 75%
Media (-) Inferior, dentro del rango normal. 46% a 60%
Baja Inferior, con cuestionamientos sustentados. 31% a 45%

Muy inferior, cuestionamientos muy
Muy Baja marcados 16 a 30%
Critica Niveles altos de criticidad, alerta. 0a 15%

Elaborado por el autor.
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3.7 Resultados de la aplicacién de la Encuesta de Clima Organizacional:

3.7.1 Comunicacion:

Contiene los siguientes indicadores:

“Informacién: Sobre lo que desean y requieren de sus jefes, tanto a nombre propio
como de la Institucion, les contacte o retna para informarles politicas, metas, eventos,

cambios, impresiones y en general lo que ellos deben conocer y compartir.

Accesibilidad: Es la disposicion que el jefe muestra para escuchar a sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, dandoles la oportunidad de comenzar conversaciones sobre asuntos
sobre los que ellas/os puedan necesitar informacién o quieran compartirla. Si las
Servidoras/es-Funcionarias/os saben que el jefe esta con ellos y sienten que pueden
hacer preguntas con libertad cuando hay preocupaciones, no habra necesidad de

llenar vacios de informacién con suposiciones, especulaciones o rumores.

Coordinacién: Es la habilidad que muestra el jefe para coordinar personas y recursos
de forma efectiva, en el seguimiento del trabajo de las Servidoras/es-Funcionarias/os y
en la articulacién e instrumentacién de planes de trabajo para alcanzar la vision
propuesta’”.

(Great Place To Work, 2013)
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%

Aspecto pszggncigs Positivos Positli)eismo Inder(]:isic’) IndeZAijsién Negativos Negrr?gvis Valoracién
COMUNICACION 181 60,33 40 13,33 79 39,67 | Media (+)
Informacion 300 185 61,67 65 21,67 50 38,33 | Media (+)
Accesibilidad 185 61,67 70 23,33 45 38,33 | Media (+)

Valoraciones significativamente superiores al
promedio de la institucion :

Comunicacion: Muy Alta

Area de desempefio: Direccion Juridica

Area de desempefio: Direccién de Gestion de
conflictos.

Formacion académica: Tercer nivel

Comentarios destacados: "En el tema de
comunicacion nuestros jefes nos indican todo lo
que esperan de nosotros, sabemos sobre
cambios y objetivos, eso nos brinda confianza
para hacer el bien el trabajo".

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Comunicacion: Critica

Area de desempefio: Subsecretaria de Gestién
Publica de Gobernabilidad.

Area de desempefio: Direccion de Administracion
de Talento Humano.

Formacion académica: Tercer nivel

Comentarios destacados: "El dia a dia impide que
los jefes tengan proximidad hacia nosotros, casi no
conocemos a los jefes y eso nos desestabiliza
porgue no sabemos si los cambios que se dan en el
ministerio van a ser en perjuicio o no de nosotros”.
"Existe una falta de comunicacion y todo nos
enteramos por terceras personas”.

Elaborado por el autor.

350

Percepcion del factor comunicacion.

300

250
200

150

100

? il

Positivos Indecison Negativos REFERLENCIA
H COMUNICACION 181 40 79 300
Informacion 185 65 50
i Accesibilidad 185 70 45

Elaborado por el autor.
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3.7.2 Competencia:

Contiene los siguientes indicadores:

“Coordinacion: Es la habilidad que muestra el jefe para coordinar personas y recursos
de forma efectiva, en el seguimiento del trabajo de las Servidoras/es-Funcionarias/os y
en la articulaciébn e instrumentacion de planes de trabajo para alcanzar la vision

propuesta.

Delegacion: Es la claridad que el jefe tiene sobre las fortalezas de sus Servidoras/es-
Funcionarias/os, que le permite una delegacion de funciones de acuerdo con éstas.

La autonomia no esta asociada al cumplimiento de los reglamentos y eventualmente
normativas (legales, de salubridad, ambientales) que rigen las actividades propias de la
Institucién. El jefe puede estar seguro que las Servidoras/es-Funcionarias/os

reconocen la diferencia.

Vision: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que los jefes de la Institucion

tengan una idea clara de hacia donde debe dirigirse la Instituciéon y como lograrlo”.
(Great Place To Work, 2013)

Numero de % o o ; %
Aspecto participante  Positivos  Positivism Indecision /Dmgﬁms' Negsatlv Negativis Valoracion
S [0} mo
Competencia 188 62,67 79 26,33 88 11,00 | Media (+)
Coordinacion 300 178 59,33 50 16,67 72 24,00 Media (-)
Delegacioén 198 66,00 40 13,33 62 20,67 | Media (+)
Vision 108 36,00 82 27,33 100 33,33 | Media (-)
Valoraciones significativamente superiores Valoraciones significativamente inferiores al
al promedio de la institucion : promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Critica

Area de desempefio: Subsecretaria de Gestion
Publica de Gobernabilidad. Direccion de género,
Direccion técnica

Area de desempefio: Direccién de Seguridad
ciudadana

Area de desempefio: Direccién de Gestion de | Area de desempefio: Direccién de Administracion
conflictos. de Talento Humano.
Formacion académica: Tercer nivel Formacion académica: Tercer nivel
Comentarios destacados: " Hay dias dificiles en
Comentarios destacados: "Hemos tenido la | los que la vision de la institucion se desconoce, por
oportunidad de trabajar con jefes que se lo tanto solo nos remitimos a cumplir érdenes”. "Soy
interesan por conocer a su gente" " El trabajo consciente que una institucion publica demanda
es mas llevadero cuando los jefes confian en mucho de su gente, sin embargo, sino sabemos a
nuestras capacidades"” donde vamos, es muy probable que los objetivos no
se cumplan”.

Elaborado por el autor.
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Percepcidon general del factor competencia
350
300
250
200
150
100
50
0
1 2 3 4
H Competencia 188 79 33 300
H Coordinacién 178 50 72
ki Delegacion 198 40 62
M Vision 108 82 100

Elaborado por el autor.

3.7.3 Integridad:

Contiene los siguientes indicadores:

Confiabilidad: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que sus jefes sean

personas integras, que hagan lo que dicen y que cumplan sus promesas.

Honestidad: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que el trabajo se conduzca
de una forma honesta y ética. Los jefes de la Institucion deberan demostrar con sus

actitudes, comportamientos y decisiones que esto efectivamente sea asi”.

(Great Place To Work, 2013)
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Numero

Aspecto parti‘i?pam Positivos Posit%ismo Indecision mdei/”i’sién Negativos Nega:i/f/ismo valoracién
es
Integridad 166 | 5533 80 26,67 54 18,00 Meo;ia ¢
Confiabilidad | 300 | 183 61 50 16,67 67 22,33 Mgg‘a
Honestidad 101 63,67 40 13,33 79 26,33 Mgf;ia

Valoraciones significativamente superiores
al promedio de la institucion :

Competencia: Muy Alta

Area de desempefio: Direccién de Seguridad
ciudadana

Formacion académica: Tercer nivel

Comentarios destacados:
"Contamos con personal altamente
honesto en las actividades y en su

diario trabajar"

Elaborado por el autor.

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Baja
Area de desempefio: Subsecretaria de Gestién Publica
de Gobernabilidad. Direccién técnica
Formacién académica: Tercer nivel

Comentarios destacados: " No siempre lo que los
jefes exigen, es lo mismo que ellos dan, hay mucha
presion pero también se puede ver que existe
favoritismos e injusticia en cuanto a cantidad de trabajo
se refiere".

350

300

Percepcion de factor Integridad

250

200

150

100

. B willl

Positivos Indecision Negativos Participantes
M Integridad 166 80 54 300
H Confiabilidad 183 50 67
k4 Honestidad 191 40 79

Elaborado por el autor.
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3.7.4 Apoyo:

“ Contiene los siguientes indicadores:

Desarrollo: Las Servidoras/es-Funcionarias/os desean recibir apoyo para crecer como

personas y también en su trabajo. Por esto es que valoran las oportunidades de

entrenamiento y capacitacion asi como la disponibilidad de recursos y equipos

necesarios para realizar su trabajo.

Reconocimiento: Para las Servidoras/es-Funcionarias/os, el reconocimiento de sus

logros y del esfuerzo adicional, les alienta, motiva y compromete, e incluso les anima a

innovar y tomar riesgos que podrian generar nuevas ideas para la Instituciéon”.
(Great Place To Work, 2013)

Namero de - % . % ) % P
Aspecto participantes Positivos Seaiiivising Indecision oo Negativos Negativismo Valoracion
Apoyo 140 46,67 60 20,00 100 33,33 Media (-)
Desarrollo 300 137 45,67 80 26,67 83 27,67 Baja
Reconocimiento 149 49,67 40 13,33 111 37,00 Media (-)

Valoraciones significativamente superiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Muy Alta

Area de desempefio: Direccion de Seguridad
ciudadana

Area de desempefio: Direccién de Gestion de
conflictos

Formacion académica: Tercer nivel
Comentarios destacados: "Como responsables
cuidamos de que nuestra gente esté contenta en
donde trabaja, el trabajo es duro y se han llegado a
obtener buenos resultados"

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Baja
Area de desempefio: Subsecretaria de Gestion
Publica de Gobernabilidad. Direccién técnica
Area de desempefio: Direccién de Género

Formacion académica: Tercer nivel

Comentarios destacados: "Hemos tenido muy
pocas oportunidades de desarrollo, los trabajos
realizados muy pocas veces son retroalimentados".

Elaborado por el autor.
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350 6
300
250
200
150
100 }

50

H Apoyo 140 60 100 300
Desarrollo 137 80 83
id Reconocimiento 149 40 111

Elaborado por el autor.

3.7.5 “Participacion:

Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante el interés que sus jefes
demuestran en sus ideas, sugerencias, aportes, y la forma en que la Institucion los

involucra en las decisiones que les afectan”. (Great Place To Work, 2013)

Numero de % % %

Aspecto participantes Positivos Easiivisine Indecision TeEsEEn Negativos Negativismo Valoracion
Participacio .
P Media (-)
n
Valoraciones significativamente superiores al Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion : promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja
Area de desempefio: Direccion de Seguridad Area de desempefio: Direccion de género. Secretaria de
ciudadana Gestion publica de Gobernabilidad.
Formacion académica: Tercer nivel Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.
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Percepcion del factor Participacion

400

300

200 -
s

0 [ I ——— .
Positivos Indecision Negativos Participantes
M Participacion 178 70 52 300

Elaborado por el autor.

3.7.6 Cuidado:

Contiene los siguientes indicadores:

“Entorno de trabajo: Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es muy importante la
preocupacion que sus jefes demuestran por ellos, proporcionandoles un entorno de
trabajo seguro y saludable, que facilite su desempefio.

Vida Personal: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que la Institucion muestre
consideracién por ellos como individuos con intereses particulares asi como por el

balance entre la vida personal y laboral”. (Great Place To Work, 2013)

Aspecto

Numero de

Positivo

participantes 5

%

Positivismo

Indecisio

n

)

Indecisio

n

Negativos

%
Negativis
mo

Valoracion

Cuidado 132 44 90 30 78 26 Baja
52;‘;;;;" el I 154 | 51,33 45 15 101 | 3367 | Media()
Vida .
personal 108 36 47 | 1567 | 145 | 4833 Baja

Valoraciones significativamente
superiores al promedio de la institucion :

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja

Area de desempefio: Direccién Técnica,
Direccion juridica.

Area de desempefio: Subsecretaria de Gestion
Publica de Gobernabilidad. Direccion de Derechos

Area de desempefio: Direccién de Gestién
de conflictos

Area de desempefio: Direccién de Administracion de
Talento Humano.

Formacion académica: Tercer nivel Formacion académica: Tercer nivel

Comentarios destacados: "La exigencia del trabajo

es mucha, eso impide que el trabajo esté realizado a

tiempo y no contamos con alternativas para mejorar
la situacion”.

Comentarios destacados: "Las condiciones
de nuestro trabajo son buenas, contamos
con buenas jefaturas"

Elaborado por el autor.
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350

Percepcion del factor Cuidado

300
250

200

150

100

50 E |
0

Positivos Indecision Negativos Participantes
M Cuidado 132 90 78 300
H Entorno de trabajo 154 45 101
i Vida personal 108 47 145

Elaborado por el autor.

3.7.7 RESPETO:

“Esta dimension recoge los diferentes aspectos que para las Servidoras/es-

Funcionarias/os son importantes, en tanto y en cuanto son personas con necesidades,

expectativas y deseos”: (Great Place To Work, 2013)

Numero de %

% %

Aspecto participantes Positivos Deslifvisie Indecision Tl Negativos Negativismo Valoracién
Respeto 140 46,67 40 13,33 120 40,00 Media (-)
Apoyo 300 140 46,67 45 15,00 115 38,33 Media (-)
Participacion 178 59,33 83 27,67 89 29,67 Baja
Cuidado 132 44 56 18,67 112 37,33 Baja

Valoraciones significativamente superiores al

promedio de la institucion :

Comentarios destacados: "Las condiciones de
nuestro trabajo son buenas, contamos con buenas

jefaturas"

"Oportunidad para siempre estar informado y

aprendiendo cosas nuevas”

" Horarios flexibles" "Oportunidades de
involucrarse en el trabajo de manera mas

profunda”

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Comentarios destacados: "Que las instalaciones estén
mas proximas" " No nos conocemos entre todos, eso
dificulta el trabajo" "Que haya la posibilidad de seguir

creciendo profesionalmente, esto no debe ser privilegio

de los que tienen nombramiento sino de todos".

Elaborado por el autor.
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222 Percepcion del factor respeto.
250
200
150 Ny
100 ‘ |4
50 il i
0 Positivos Indecision Negativos Participacion
M Respeto 140 40 120 300
H Apoyo 140 45 115
i Participacion 178 83 89
M Cuidado 132 56 112

Elaborado por el autor.

3.7.8 Ausencia de favoritismo:

“Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que las decisiones de los jefes con

respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en

consideraciones personales.

La imparcialidad se refleja principalmente en

las

interacciones personales, en la asignacion de actividades o proyectos, en las

promociones y hasta cuando se pide ayuda para realizar las tareas”. (Great Place To

Work, 2013)

Namero de
participant
es

%

Aspecto Positivos

Ausencia
de
favoritism
0

300 159 53

Positivismo

v) v)
% Negativos 2

Indecision Valoracion

Indecision Negativismo

Media (-

41 13,67 100 33,28

Valoraciones significativamente

Competencia: Muy Alta
Area de desempefio: Direcciones y

funcionarios del Despacho Ministerial- Nivel
Jerarquico superior.

Formacion académica: Tercer nivel

superiores al promedio de la institucion :

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Baja

Area de desempefio: Subsecretaria de Gestion
Publica de Gobernabilidad. Direccién de Derechos

Area de desempefio: Direccién de Administracion de
Talento Humano.
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Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.

Percepcién del factor Ausencia de favoritismo

350
300
250
200
150

100
50
ol -

Positivos | Indecision | Negativos

Participant
es

M Ausencia de favoritismo 159 41 100 300

Elaborado por el autor.

3.7.9 “Equidad en el trato:

El que cualquier persona en la Institucion, y por ende en el grupo de trabajo, reciba el
mismo trato, independientemente de su posicion dentro de ella, reafirma un mensaje
de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-Funcionarias/os, quienes

ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucion sino de un proyecto de vida.
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Capacidad de apelacién:

Las Servidoras/es-Funcionarias/os deben sentir la mas absoluta confianza y
tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y saber que una vez efectuados,

seran escuchados y tratados con justicia”. (Great Place To Work, 2013)

%

% %

Numero de

Aspecto participantes Positivos Polsnit;vis Indecision el Negativos Negativismo Valoracién
Justicia 202 67,33 48 16 50 16,67 Media (+)
Justicia en
el trato a las 217 72,33 36 12,00 47 15,67 Media (+)
personas 300
Capacidad
de 144 48 56 18,67 100 33,33 Media (-)
apelacion
Valoraciones significativamente superiores Valoraciones significativamente inferiores al

al promedio de la institucion : promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja

Area de desempefio: Coordinacion de Gestion
estratégica, Subsecretaria de Gestién Publica de
Gobernabilidad. Direccién de Derechos

Area de desempefio: Direccion de Gestion de
conflictos

Area de desempefio: Direccion de Administracion de

Formacion académica: Tercer nivel
Talento Humano.

Formacion académica: Tercer nivel
Comentarios Destacados: "Podemos
pronunciarnos y nuestras inquietudes son
solventadas por los jefes".

Comentarios destacados: "Los jefes no nos conocen,
no podemos acudir con confianza" " Se ha generado
un ambiente de malestar ya que muchas veces somos
gritados y nos tratan con insultos".

Elaborado por el autor.
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3g)ercepci6n del factor Justicia.

300

250

200

150

100

50
0 Positivos Indecision Negativos |Participantes

M Justicia 202 48 50 300
EJusUuape;;i;:;ito alas 217 36 47
ki Capacidad de apelacidn 144 56 100

Elaborado por el autor.

3.7.10 Imparcialidad:

Contiene los siguientes indicadores:

“Equidad en el trato: El que cualquier persona en la Institucién, y por ende en el
grupo de trabajo, reciba el mismo trato, independientemente de su posicion dentro de
ella, reafirma un mensaje de inclusion que estimula y compromete a las Servidoras/es-
Funcionarias/os, quienes ya no solo se sienten haciendo parte de una Institucién sino

de un proyecto de vida.

Ausencia de favoritismo: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que las
decisiones de los jefes con respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos
laborales y no en consideraciones personales. La imparcialidad se refleja
principalmente en las interacciones personales, en la asignacion de actividades o

proyectos, en las promociones y hasta cuando se pide ayuda para realizar las tareas.

Justicia en el trato a las personas: Las Servidoras/es-Funcionarias/os esperan que
no haya ninguna razén por la que puedan ser discriminados, como etnia, pueblo o

nacionalidad, pueblo o nacionalidad, sexo, edad, condicibn socioeconomica u
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orientacion sexual. Esto no solo se consideraria anacrénico sino también como una
violacién a los derechos naturales y constitucionales de las personas.

Fraternidad: Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es reconfortante saber que se
pueden desenvolver de forma natural y genuina en su lugar de trabajo, que cuentan

con la ayuda de sus compafieros y que la Institucién y sus jefes promueven la

realizacion de eventos que les integren”. (Great Place To Work, 2013)

Ndmero de - % iz % ) % L.
ReEpeEiE participantes FRSIINVEE Positi\?ismo TGS Indeclijsién NEEEIEE Negatif/ismo VLRl
Imparcialidad 217 72,33 40 13,33 43 14,33 Baja
Equidad 217 72,33 30 10,00 53 17,67 Baja
i 300
f“se.“.c'a de 159 53 45 1500 | 96 32,00 | Media (-)
avoritismo
Justicia 202 67,33 38 12,67 60 20,00 Baja

Valoraciones significativamente superiores al Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion : promedio de la institucion :

Comentarios destacados: "Los jefes no nos
conocen, no podemos acudir con confianza" " Se ha
generado un ambiente de malestar ya que muchas
veces somos gritados y nos tratan con insultos".

Comentarios Destacados: "Existen tratos
diferentes, pero en nuestra Direccion eso no
existe, hay un profundo respeto por la gente"

Elaborado por el autor.

350 Percepcion de imparcialidad

300

250

200

150

100

50
0 bt el
Positivos Indecision Negativos Participantes

M Imparcialidad 217 40 43 300
H Equidad 217 30 53
i Ausencia de favoritismo 159 45 96
M Justicia 202 38 60

Elaborado por el autor.
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% %

Numero de % .
Negativos ..
Negativismo

Aspecto Positivos Indecision

o e I Valoracién
participantes Positivismo Indecision

Fraternidad Media (+)

Valoraciones significativamente superiores al Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion : promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja

Area de desempefio: Direccion financiera,
Direccion de planificacion, Direccion de
Convivencia Social.

Area de desempefio: Direccién de Administracion de
Talento Humano, Subsecretaria de Gestion demogréfica.

Formacién académica: Tercer nivel : o -
Area de desempefio: Direccion de Administrativa..

Elaborado por el autor.

Percepcion de factor Fraternidad

350
300
250
200
150
100

50

0 —

Positivos Indecision Negativos

Numero de
participantes

M Fraternidad 196 40 64 300

Elaborado por el autor

3.7.11 “Hospitalidad del lugar:

El que las Servidoras/es-Funcionarias/os puedan considerar acogedor y entretenido su
lugar de trabajo, no es algo menor si se tiene en cuenta que pasan mas tiempo en la

Instituciéon que en cualquier otra parte.

Hospitalidad de las personas: Las Servidoras/es-Funcionarias/os sienten la
hospitalidad del grupo cuando son bienvenidas/os al llegar a éste o cuando cambian de

funciones dentro de la Institucién”. (Great Place To Work, 2013)
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%

Numero de . % Iy % ; R a
Repesie participantes posiulies Positivismo lnglselistet Indecision NEEEHvEE Negativismo VeleEele
Hospitalidad 205 | 6833 30 10 65 21,67 M?f')'a
Hospitalidad Media
del lugar 300 201 67 25 8,33 74 24,67 )
Hospitalidad n
de las 190 | 63,33 35 11,67 75 25 M(ef)'a
personas
Valoraciones significativamente superiores Valoraciones significativamente inferiores al
al promedio de la institucion : promedio de la institucién :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja
Area de desempefio: Direccion financiera, Area de desempefio: Direccién de Administracion de
Direccion de planificacion, Direccion de Talento Humano, Subsecretaria de Gestion
Convivencia Social. demografica.
Formacion académica: Tercer nivel Area de desempefio: Direccién de Administrativa..
Formacion académica: Tercer nivel
Elaborado por el autor.
Pea%epcién del factor Hospitalidad
300
250
200
150
100
B N
0 NG d
Positivos Indecision Negativos ur_‘ngro N
participantes
M Hospitalidad 205 30 65 300
H Hospitalidad del lugar 201 25 74
i Hospitalidad de las personas 190 35 75

Elaborado por el autor.
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3.7.12 Camaraderia:

Contiene los siguientes indicadores:

“Fraternidad: Para las Servidoras/es-Funcionarias/os es reconfortante saber que se
pueden desenvolver de forma natural y genuina en su lugar de trabajo, que cuentan
con la ayuda de sus compafieros y que la Institucion y sus jefes promueven la

realizacion de eventos que les integren.

Hospitalidad del lugar: El que las Servidoras/es-Funcionarias/os puedan considerar
acogedor y entretenido su lugar de trabajo, no es algo menor si se tiene en cuenta que

pasan mas tiempo en la Institucién que en cualquier otra parte.

Hospitalidad de las personas: Las Servidoras/es-Funcionarias/os sienten la
hospitalidad del grupo cuando son bienvenidas/os al llegar a éste o cuando cambian de
funciones dentro de la Institucion.

Sentido de equipo: Es el reconocimiento que hacen las Servidoras/es-Funcionarias/os
de pertenecer a una Institucién donde las personas se sienten en el mismo barco y
donde se advierte que los compafieros ponen un esfuerzo comparable en alcanzar los
objetivos del trabajo”. (Great Place To Work, 2013)

Numero

. % - . %
Aspecto Fj?‘ FREtie Positivism e % L. NEGEIE Negativism  Valoracién
participan s 3 n Indecision S a
tes
Camaraderia 177 59 33 11 90 30 Media (-)
Fraternidad 190 | 63,33 40 133 70 23,33 M?f')'a
Hospitalidad 300 205 | 68,33 30 10,0 65 21,67 M?f)'a
Sl 190 | 63,33 20 6,7 90 30,00 | Media
equipo ()
Valoraciones significativamente Valoraciones significativamente inferiores al
superiores al promedio de la institucion : promedio de la institucion :
Competencia: Muy Alta Competencia: Baja
Area de desempefio: Direccion financiera, Area de desempefio: Direccion de Administracion
Direccion de planificacion, Direccién de de Talento Humano, Subsecretaria de Gestion
Convivencia Social. demografica.
Formacion académica: Tercer nivel Area de desempefio: Direcciéon de Administrativa..
Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.
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350 Percepcion del factor Camaraderia

300

250

200

150

100

0 i~ — |
Positivos Indecision Negativos Nur.n.ero de
participantes

B Camaraderia 177 33 90 300
M Fraternidad 190 40 70
i Hospitalidad 205 30 65
M Sentido de equipo 190 20 90

Elaborado por el autor.

3.7.13 Orgullo del trabajo:

“Es el sentimiento de satisfaccién que las Servidoras/es-Funcionarias/os desarrollan al

percibir que las contribuciones de su rol particular son Unicas y especiales”. (Great

Place To Work, 2013)

Numero de

%
participantes i

Positivos A
Positivismo

Aspecto

Orgullo por el

trabajo £

300 177

0, 0,
% Negativos %

Indecision

Indecision Negativismo

33 11 90 30

Valoracién

Media (-)

Valoraciones significativamente superiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Muy Alta

Area de desempefio: Direccién de proteccion de
derechos.

Formacion académica: Tercer nivel

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Baja
Area de desempefio: Coordinacién General

estratégica., Coordinacion de Planeacion.

Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.
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Percepcidn del factor Orgullo por el trabajo

350

300

250

200

150

100

50

ES

Positivos

Indecision

Negativos

Numero de
participantes

177

33

90

300

M Orgullo por el trabajo

Elaborado por el autor.

3.7.14 Orgullo del equipo:

“Es el sentimiento de satisfaccion de las Servidoras/es-Funcionarias/os por ser
miembro del equipo y por los logros de éste. Este orgullo es a la vez el reconocimiento
gue el éxito de la Institucién proviene con mas frecuencia del trabajo de equipo que de

las contribuciones individuales”. (Great Place To Work, 2013)

% % %

Aspecto Nﬂ'.“.ero de Positivos e Indecision he 2 Negativos i Valoracién
participantes Positivismo Indecision Negativismo

Orgullo

por el 300 195 65 40 13,33 75 25 Media (+)

Equipo

Valoraciones significativamente inferiores al

Valoraciones significativamente superiores
promedio de la institucion :

al promedio de la institucion :

Competencia: Baja
Area de desempefio: Direccion de proteccion de
derechos. Direccion de Administracion de Talento
Humano.

Competencia: Muy Alta

Area de desempefio: Direccién Técnica
Direccion Juridica

Formaciéon académica: Tercer nivel Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.
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350
300
250
200
150
100

50

Percepcion del factor Orgullo por el Equipo

[ -

Positivos

Indecisién

Negativos

Numero de
participantes

H Orgullo por el Equipo

195

40

75

300

Elaborado por el autor.

3.7.15 Orgullo por la Institucién y su imagen externa:

“Es el sentimiento de las personas frente al papel de la Institucion en la comunidad.
Proviene de su reputacién general o en el sector, de su habilidad para satisfacer las

necesidades de los usuarios y de su compromiso con la comunidad en la que esta
localizada”. (Great Place To Work, 2013)

Aspecto NE’T”F‘“’ de Positivos " % Indecision % . Negativos % Valoracién
participantes Positivismo Indecision Negativismo
Orgullo por
la 300 255 85 15 5 30 10 Alta
institucion

Valoraciones significativamente superiores
al promedio de la institucion :

Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Muy Alta Competencia: Baja

Area de desempefio: Secretaria de Gestion Publica
de Gobernabilidad. Administracién de Talento
Humano.

Area de desempefio: Direccién Técnica
Direccion Juridica

Formacion académica: Tercer nivel Formacion académica: Tercer nivel

Elaborado por el autor.
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Orgullo por la institucion

350

250

200

150

100

Positivos

Indecisiéon

Negativos

Numero de
participante
s

M Orgullo por la

L, 255
institucion

15

30

300

Elaborado por el autor.

La recopilacion de las tres variables de orgullo:

Nimero/de Positiv % Indecisi % Negativ % Valoracié
Aspecto participant o Positivis o Indecisi 9 Negativis i
es mo 6n mo
Orgullo 209 | 69,67 31 10,33 60 20 M(ef)'a
Orgullo por el trabajo 177 59 30 10,00 93 31 Media (-)
) 300 Media
Orgullo por el equipo 195 65 35 11,67 80 26,67 )
Ol ekl 255 85 10 | 333 | 35 | 1167 | Alta
institucion

Valoraciones significativamente superiores al
promedio de la institucion :

Competencia: Muy Alta

Area de desempefio: Direccion Juridica

Formacioén académica: Tercer nivel

Trabajar en el Ministerio es
un orgullo, seria muchos
mejor si se hicieran mas
proyectos para unir a la
gente como lo han hecho

en este Ultimo tiempo.
Felicitaciones.

Comentarios
destacados:

Comentarios
destacados:

Valoraciones significativamente inferiores
al promedio de la institucion :

Competencia: Baja

Area de desempefio: Secretaria de Gestion
Publica de Gobernabilidad. Administracion

de Talento Humano.

Formacion académica: Tercer nivel

Es un orgullo pertenecer al

ministerio, pero las
autoridades dejan mucho
que desear.

Elaborado por el autor.
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Percepcidn del factor Orgullo
350

300
250
200
150
100

50 {
0 i — . # :
Numer
Positivo Indecisi Negativ ode
s on os particip
antes
H Orgullo 209 31 60 300
H Orgullo por el trabajo 177 30 93
i Orgullo por el equipo 195 35 80
H Orgullo por la institucidn 255 10 35

Elaborado por el autor.

3.8 Apreciacion General de la Institucion:

Considerando que la apreciacion general que los servidores tienen de la institucion es

el factor determinante para medir el éxito de la misma.

“La calidad de la vida laboral de una organizacion esta mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la
vida laboral constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucién a la institucion en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y
respeto.” (Pérez A. S., 2013).
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Ndmero de - %
. Positivos R
participantes Positivismo

q % R a
Aspecto Negativos Negativismo Valoracién

%
Indecision

Indecision

APRECIACION
GENERAL

"Tomando todo en consideracion, yo diria gue este es un gran lugar para trabajar"

Valoraciones significativamente superiores al Valoraciones significativamente inferiores al
promedio de la institucién : promedio de la institucion :

Apreciacion general Muy Alta Competencia: Baja

Comentarios destacados: "La institucion podria
dar mejores resultados si no hubiera tanta
salida de gente, asi los proyectos tendrian

continuidad y la gente podria trabajar tranquila

sin necesidad de sufrir por si le renuevan el
contrato o no".

Comentarios destacados: "Es un orgullo
trabajar en la institucion, es un referente
excelente a nivel nacional, los resultados son
palpables y estamos rodeados de gente
eficiente".

Elaborado por el autor.

APRECIACION GENERAL
350

300

250

200

150

100

50

0

Numero de
Positivos Indecision Negativos | participante
s

B APRECIACION GENERAL 200 9 91 300

Elaborado por el autor.

3.9 Andlisis final de resultados:

De acuerdo con las metas que desde el comienzo de este proyecto de trabajo se
plantearon y que desde nuestro ambito de accion buscamos mejorar la situacion actual
de la institucion por medio de acciones que encaminarian a la mejora continua de los

principales indicadores de gestion, hemos podido realizar el siguiente analisis por
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medio de la tabulacién de las encuestas aplicadas a los servidores del Ministerio del
Interior, obteniendo los siguientes resultados.

Consideraciones:

Los indicadores marcados en la parte derecha con las figuras de estrella y flechas que
apuntan hacia arriba o abajo, son aquellos indicadores que se manifiestan de manera

concisa en el estudio.

Los indicadores que estan sefialados con la estrella son aquellos cuyos resultados
alcanzaron la meta que se habia planteado desde el principio de la investigacion y que

se cumplieron a cabalidad.

Los indicadores que estan sefalados con las flechas verdes apuntando hacia arriba,
son aquellos indicadores cuyos resultados superaron las expectativas del trabajo

realizado.

Los indicadores que estan sefialados con las flechas rojas apuntando hacia abajo, son
aquellos indicadores cuyos resultados no fueron satisfactorios y que no se mantuvieron
dentro del promedio normal o que bajaron de promedio o que no se superd la
expectativa.

Categoria Resultado

Satisfactorios 11
Superan la expectativa 9
No cumplen con la expectativa 4
Total de Indicadores 24
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Resultados frente a la expectativa del estudio.

25

20

15

10

Satisfactorios Superan la No cumplen con la Total de
expectativa expectativa Indicadores

Elaborado por el autor.



Valoracion

Indicadores

Informacion

Accesibilidad

Coordinacion
Delegacion

Visién
Confiabilidad
Honestidad
Desarrollo
Reconocimiento
Participacion
Entorno de trabajo
Vida personal
Equidad en el trato

Ausencia de favoritismo

Justicia en el trato hacia las
personas

Capacidad de apelacién
Fraternidad

Hospitalidad en el lugar
Hospitalidad de las personas
Sentido de equipo

Orgullo por el trabajo personal
Orgullo del equipo

Orgullo por la institucién

Apreciacién general m Media (+)

Elaborado por el autor.

| pctual | Weta | Resultaoffina

Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (+)
Muy baja
Media (-)
Media (-)
Baja
Media (-)
Baja
Media (-)

Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (+)
Media (-)
Media (+)

Media (-)
Media (+)
Media (+)
Media (-)
Media (-)
Media (+)
Media (+)
Baja
Media (+)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)

Media (+)
Media (+)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (+)
Media (-)
Media (+)

Media (+)
Media (+)
Media (-)
Media (+)
Media (-)
Media (+)
Media (+)
Baja
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Baja
Media (+)
Media (-)

Media (+)
Media (-)
Media (+)
Media (+)
Media (+)
Media (+)
Media (+)
Media (+)
Alta

et T e b >

Considerando que nuestro trabajo estuvo basado en tres pilares fundamentales como

son Liderazgo, comunicacion y confianza, los resultados son alentadores al considerar

que:
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3.10 Analisis de Indicadores principales:

3. 10. 1 Confianza:

La confianza como unos de los elementos que sostienen las buenas relaciones
interpersonales dentro de la institucién, es aquella que permite que se puedan alcanzar
los resultados dentro de la confianza se encuentra el acceso a la informacion,

confiabilidad. Honestidad, justicia en el trato, desarrollo, participacion y vida personal,

En el caso de vida personal, se aborda el tema del equilibrio del tiempo entre el hogar y
el trabajo, lo que se obtuvo un promedio menor del afio anterior, ya que por la
exigencia del trabajo mismo, los encuestados consideran que deben invertir mas parte
de su tiempo en el trabajo y dejar de lado actividades familiares que también son
importantes para ellos.

La exigencia crece a medida que los resultados se van dando. Este indicador es un

claro reflejo de esta percepcion.

| actual | eta _suitadofin:

Informacion Media (-) Media(-) Media (+)
Confiabilidad Media (-) Media (+) Media (+)
Honestidad Media (+) Media (+) Media (+)

Justicia en el trato
hacia las personas Media (-) Media (+) Media (+)

Desarrollo Muy baja Baja Baja
Participacion Media (-) Media(-) Media (-)
Vida personal Media () Media (-) Baja

Elaborado por el autor.

3.10.2 Comunicacioén:
Dentro de la comunicacién, hemos considerado que estos elementos como

hospitalidad de las personas y del lugar permiten que la informacion fluya de manera
mas féacil y rapida. Que los servidores que se integran al Ministerio puedan acceder a

las personas y preguntar datos importantes recibiendo una atencién mas educada y
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amigable. La ausencia de favoritismo se siente cuando el trato es equitativo, y eso se
puede evidenciar en las palabras, gestos y lenguaje corporal que los jefes utilizan con
los servidores y entre compafieros, La comunicacién es un factor rotundamente

importante en el diario vivir de la institucion. El buen trato, la claridad de la informacion,

hacen que las relaciones mejoren y por ende los resultados sean positivos.

,
COMUNICACION Resultado
Actual Meta final

Ausencia de
favoritismo Media (-) Media (-) Media (-)
Fraternidad Media (-) Media (-) Media (+)

Hospitalidad en el
lugar Media (-) Media (-) Media (+)

Hospitalidad de las
personas Media (-) Media (-) Media (+)

Sentido de equipo Media (-) Media (-) Media (+)

Orgullo por el trabajo  Media Media
personal +) (+) Media (+)

Elaborado por el autor.

3.10.3 Liderazgo:

En cuanto al liderazgo, este es un indicador de gestibn que se trabaj6é muy
profundamente en el Ministerio del Interior. Se abordaron en dos aspectos: Liderazgo

personal, como empoderamiento y liderazgo con las jefaturas.

En cuanto a cambiar o transformar los estilos de liderazgo, resulta complicado en el
sentido de que ciertas jefaturas no estan presentes interactuando con los servidores,
en otros casos, el liderazgo no es compatible con la naturaleza de las areas a su cargo,

el trato puede ser déspota y en otros casos no se evidencia liderazgo en los jefes.
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LIDERAZGO
s | wets esraioin

Coordinacion Media (-) Media (+) Media (-)
Accesibilidad Media (-) Media (+) Media (+)
Delegacion Media (-) Media(-) Media (+)
Vision Media (-) Media(-) Media (-)
Reconocimiento Media (-) Media (+) Media (-)
Entorno de trabajo Baja Media (-) Media (-)
Equidad en el trato Baja Media (-) Media (+)

Justicia en el trato

hacia las personas Media (-) Media (+) Media (+)
Capacidad de

apelacion Media (-) Media (+) Media (-)
Orgullo del equipo Media (-) Media(-) Media (+)
Orgullo por la

institucion Media (+) Media (+) Alta

Elaborado por el autor.

Las areas que mas sobresalieron en promedios superiores son; Direccién Juridica,
Direccidon de gestion de conflictos, Direccidn técnica, areas que consistentemente han
obtenido mejores promedios en este estudio y en el estudio anterior de clima

organizacional.

Las areas que han obtenido los promedios mas bajos de insatisfaccion en el estudio de
clima organizacional son: Secretaria de gestion publica de gobernabilidad,
Administracién de Talento Humano, Subsecretaria de gestién demogréfica, Direccidon
demografica, Direcciéon de derechos, Coordinacién general estratégica, Direccién de

género.

Estas areas no son coincidencia que se encuentren con estos promedios, ya que en
temas de liderazgo, son las direcciones y subsecretarias que menor apertura se obtuvo
para realizar los cursos de liderazgo, en muchos casos la asistencia a los médulos no
fue frecuente, y constantemente eran las direcciones en donde mayor porcentaje de
rotacion de jefaturas habia, en muchos casos llegando a tener 4 jefaturas en tres

meses,
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Conclusiones

Los resultados del estudio de Clima organizacional sirvieron para tener informacion de
primera mano sobre la situacién inicial de la institucién. Al crear la Unidad de Clima y
Cultura Organizacional del Ministerio del Interior el objetivo fue empoderar a los
encargados del area para apoyar con planes y estratégicamente buscar maneras de
actuar en funcion de mejorar la situacion inicial y cambiar a una situacion ideal por

medio del trabajo comprometido de su gente.

Por medio de este trabajado realizado y de acuerdo a la experiencia vivida en el

Ministerio del Interior, se han podido sacar las siguientes conclusiones:

1. El Ministerio del Interior como entidad publica es uno de los ministerios que

mas trascendencia tiene en la gestion publica del Gobierno.

Es considerado como el Ministerio de mayor antigiiedad y que actualmente es el que
mayores y mejores resultados presenta en comparaciéon con las entidades publicas del

Ecuador.

2. En cuanto al estudio de clima organizacional las metas que se planificaron
fueron alcanzadas con éxito, en varios casos superando la meta esperada. Sin
embargo, en los temas de liderazgo no se obtuvieron los resultados esperados
por diferentes causas:

2.1. La Secretaria Nacional de Administracion Pdudblica ha designado un
presupuesto muy grande para realizar este estudio de clima organizacional
en las diferentes instituciones del Estado. Lo negativo de esta iniciativa es
que dentro de dichas instituciones no existe el personal técnico
especializado para trabajar en este tema, y al no haber esta gente
especializada, el mensaje de la importancia de estas iniciativas solamente
gueda en las buenas intenciones y el impacto que deberia tener en los
lideres de las instituciones desaparece por desconocer lo que es un estudio
de clima organizacional y su repercusion en los resultados de la

organizacion.
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2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

La rotacion de jefaturas fue mucho mas alta de lo que se hubiera esperado
en al lapso de un afio, existiendo una rotacion en ciertas areas de
aproximadamente 4 jefes por trimestre.

Los estilos de liderazgo que adoptaba cada direccion eran completamente
diferentes lo que dificultaba que los servidores puedan adaptarse al trabajo,
y cuando lograban llevar el ritmo de liderazgo, se cambiaban de jefaturas.
En varias ocasiones los directores no facilitaban los procesos de formacion
en liderazgo ya que no asistian o se ausentaban en medio de las
capacitaciones.

La rotacion de personal era muy fuerte, ya que al existir cambios de

jefaturas también existian cambios de personal técnico.

Este problema impedia que existiera compromiso por parte de los servidores ya que no

se tenia estabilidad laboral, no existia un proceso de evaluacion de desempefio sino

que los servidores eran cambiados de acuerdo a la conveniencia de las nuevas

jefaturas.

3.

El grupo de trabajo que se establecio al principio como el Subcomité de Clima
y Cultura Organizacional contaba con 15 miembros desde su iniciacion. Sin
embargo de los 15 miembros, para el mes de septiembre, contabamos con 9
miembros que estuvieron desde el inicio, los 6 restantes fueron sustituidos por
personal nuevo delegado por los jefes de area.

La desmotivacion de la gente era evidente cuando se realizaban actividades
para integrar e interactuar con los servidores porque en muchas ocasiones las
delegaciones de empleados eran cambiadas antes de dicha actividad.

Los proyectos de mejora de clima organizacional contaban con mucha
creatividad y colaboracién de los servidores, un aspecto importante de destacar
fue que las iniciativas de las areas por mejorar eran de los propios integrantes y
de sus jefes, ellos se encargaban de buscar lugares y alimentacion para que la
unidad de clima se encargara solamente de la formacion de grupos y
dinamicas.

La administracion del Talento Humano en la Institucién no esta siendo percibida
como tema estratégico sino como un tema administrativo, en donde Unicamente
se especializa en cubrir las necesidades basicas de pago de remuneraciones,

control de vacaciones, permisos y contrataciéon de personal. Los temas de

103



desarrollo organizacional, cultura y clima son percibidos como actividades de
apoyo que si no forman parte de la operatividad no tiene la atencién que
merece un tema de esta indole.

La Secretaria Nacional de Administracion Pudblica ha designado un
presupuesto muy grande para realizar este estudio de clima organizacional en
las diferentes instituciones del Estado. Lo negativo de esta iniciativa es que
dentro de dichas instituciones no existe el personal técnico especializado para
trabajar en este tema, y al no haber esta gente especializada, el mensaje de la
importancia de estas iniciativas solamente queda en las buenas intenciones y el
impacto que deberia tener en los lideres de las instituciones desaparece por
desconocer lo que es un estudio de clima organizacional y su repercusion en

los resultados de la organizacion.
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Recomendaciones:

Los indicadores de liderazgo son un claro ejemplo de lo que se esta viviendo en la
Institucion. Por un lado estan los jefes cuyo compromiso, formacién y accesibilidad
hacia sus colaboradores impulsa a una mayor responsabilidad, al trabajo consiente,
apoyo y generosidad entre comparieros de trabajo y hacia el cliente interno y externo.
No asi los jefes cuya posicion privilegiada les impide ser personas accesibles, las
actitudes determinan el éxito de su funcion, y aunque obtengan resultados, no siempre
su gente esta motivada, sino que la contrario las acciones estan enfocadas en evitar
perder sus empleos por las constantes amenazas por parte de sus jefes porque
pueden disponer de sus cargos cuando ellos asi lo decidan.

Asi como los procesos de seleccion son rigurosos para los cargos técnicos, asi mismo
deben ser para los cargos estratégicos, si se busca calidad en la formaciéon de los
servidores publicos , técnicos y de apoyo, de la misma manera y mucho mas rigurosa
deberian ser las politicas para seleccionar a los jefes o en el mejor de los casos lideres
gue tengan vocacion de servicio, responsabilidad y respeto hacia las personas.

Los planes estratégicos no deben quedar plasmados sélo en los papeles, las altas
autoridades del Gobierno deben estar comunicadas de las actividades que realizan sus
servidores. Lastimosamente existen vacios muy grandes de informaciéon. Muy pocas
veces se tiene el acceso y la apertura para exponer los proyectos internos. Lo que
ocasiona retrasos en proyectos importantes del Ministerio y por ende retraso en el

desarrollo del progreso de la Institucion.

Las iniciativas de las instituciones reguladoras podrian tener mayor éxito siempre y
cuando existan controles que garanticen que los fondos del Estado estan siendo bien
invertidos y que los planes de accién estan siendo implantados. No se trata solamente
de invertir para no perder dichos fondos en actividades de relleno sino en proyectos

gue los lideres entiendan y se comprometan.

105



Bibliografia:
Informacion clave para la toma de decisiones. (2012). ANTZ NEWSLETTER, 1-3.

Barreiro, P. L., & Puerto Albornoz , J. (2011). Poblacién y muestra. Técnicas de muestreo.
Management Mathematics for european school , 1-32.

Cardenas, L., Arciniegas, C., & Rodriguez, M. (2009). Modelo de Intervencién en Clima
Organizacional. International Journal Of Psychological Research Vol.2N°2., 1-28.

Contreras, F. F., Barbosa, D., & Uribe, A. F. (2010). Estilo de Liderazgo, Riesgo Psicosocial y
Clima Organizacional en un grupo de empresas colombianas. Revista Facultad de
Ciecias Econdmicas, Investigacion y Refelxion., 1-27.

Great Place To Work. (2013). Informe de Valoracién de Clima Laboral y Cultura
Organizacional del Ministerio del Interior. Quito, Ecuador.

Peralta, A. A. (2010). Grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo y
satisfaccion, motivacion y Clima Organizacional. Ingeniare, Revista Chilena de
igenieria., 1-25.

Pérez, A. M. (2013). Propuesta de instrumento para el estudio de Clima Organizacional.
Correo Cientifico médico CCM Vol.12 N°3, 1-18.

Pérez, A. S. (2013). Clima Organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la
organizacional. Revista Cubana de Salud Publica, 10.

Rueda, F. J. (2012). Construccioén y validacién de una medida de Clima Organizacional.
Diversitas. Perspectivas en Piscologia., 1-15.

Salazar Estrada José Guadalupe; Guerrero Pupo Julio Cristobal; Machado Rodriguez Yadira
Barbara; Cafiedo Andalia Rubén. (2009). Clima y Cultura Organizacional: Dos
componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED V.20 N4 Ciudad de la
Habana, 10.

Salva, A. R., Alvarez Pérez, A., Soza Coranzo, |., Pol de Vos, Bonet , M., Gorbea , y otros.
(2010). Inventario del Clima Organizacional como una herramienta necesaria para
evaluar la calidad del trabajo V. 48 N°2. Revista pedagdégica V. 48 N°2, 1-25.

Verdd, F. J., & Ramos Lépez, J. (2012). Influencia de los Estilos de Liderazgo y las Practicas
de gestion de Recursos Humanos sobre el Clima Organizacional de Innovacion.
Revista de Psicologia del trabajo y de la organizacion., 1-26.

106



107



ANEXOS.

108



Acta de reunién

DIRECCION DE GENERO.

2014 Organizacion
DIRECCION DE GENERO
54,43% 78%
UE SEGUIMIENTO (este espacio .
Q ( . P Fecha de Dias de
se llenara por la Unidad de X .
VISUALIZACION DE LOS TEMAS coOMOo CUANDO QUIEN . L implantacion demora
/4 ENTREGABLE- MEDIDA QUE Clima Organizacional)
ASPECTO A MEJORAR CAUSAS PRINCIPALES LIDER DE PROCESO EQUIPO DE TRABAIO ACCIONES A TOMAR FECHA DE CUMPLIMIENTO RESPONSABLE
INDIQUE EL CUMPLIMIENTO
COMPENSACION - BENEFICIOS
La evaluacion fue hecha antes de la revision de sueldos. Estan Revisidn caso por caso del tema, sin embargo, por
Considero que mi retribucidn salarial es justa en Percepcion de que la - concientes de los errores cometidos que se reflejaron en la temas de contratacion y sueldos y salarios fijados en .
. . . . L. L. Insta a que los participantes L. . . . . ; L, . L, .. . . . No existe fecha de
relacién con el trabajo que realizo y la situacién actual 56,9 |remuneracion no representa el R evaluacion. Todos estan concientes en que es necesario tener una |el MRL, no se puede cmabiar de situacién a nivel Informe de gestion 2 semanas maximo Director del area. Cumplido . . 0
) X opinen sobre el tema ) . . o . ) implantacion
del mercado laboral. trabajo que realizan actitud adecuada en el trabajo. Hay una barrera de comentarios institucional no se tiene trascedencia en estos
que propician a desmotivar a la gente (estudios). temas. Consultar con RRHH.
DESARROLLO PROFESIONAL
La institucion no contempla
tiempo para desarrollo
profesional, los Unicos a los que
Creo que para desarrollarme profesionalmente, no tienen acEeso son los
tendré que abandonar esta Institucion en algin 52,3 companeros con
nombramiento. Los compafieros - . Se insta a desarrollar el tema de capacitaciones a Depende de la
momento. L, o, P ) La mayoria piensa que no hay oportunidades de desarrollo. Muchas ) ) " P R , P
Percepcion de que la institucion |por contrato temporal no tienen X . nivel del equipo, verificar las necesidades gestion netamente de
. L veces no pueden presentarse a concursos por el perfil profesional. R - 3 K Presentar un DNC de todo el . , . )
no se interesa por desarrollar a | acceso a este beneficio. Se ha ., K . prioritarias. Solicitan que se capacite al equipo en . 1 mes Director de drea y delegado. Cumplido RRHH y del lider y 2
) Estan concientes de que tienen que desarrollarse de manera . R equipo
su personal. procurado capacitar en algunos . s temas que sean necesarias para el trabajo diario de delegado de la
. personal sin ocntar con el apoyo de la institucion. B -,
temas, sin embargo no hay todos. Direccién.
presupuesto fijo para el tema de
Siento que tengo verdaderas oportunidades de capaufaaon. ISe ha procﬂurado
aprendizaje y crecimiento profesional dentro de la 60,1 que siempre los co‘m;.)aneros
o Y . o compartan conocimientos
rganizacion en el corto/medio plazo (1 a 3 afios). O
adquiridos.
COMUNICACION
Ante un trato injusto por parte de cualquiera, puedo 67.9
apelar y ser escuchado !
El nivel de comunicacién que existe en mi Area de 303
Trabajo es adecuado. !
En el trabajo, mis opiniones son tomadas en cuenta. 74,3
No existe retroalimentacion del trabajo, se aclaran temas que no se
entienden. Se generaban chismes y tumores cuando habian
proyectos que no han sido concluidos. Expresan que habian
Existen chismes, rumores o . . n Realizar reuniones permanentes para retroalimentar L . L,
temas que no son claros, que Los colaboradores tienen personas que pertenecian al grupo que con chismes o rumores el trabajo dismi:uir el malestapr eneracion de Seguimiento de retroalimentacion Director de drea y equipo 50% cumplimiento- El paseo 1 mes-50% de
En mi departamento no hay chismes ni rumores. 59,1 au dumb a presente que no existen generaban malestar contra las autoridades. Se daban rumores que hi oy i vidades d Y generac & Reuniones periédicas de Periédicamente- 1 mes. delegad v equip ; i - P limi ; 0
generan incertidumbre y favoritismos. indisponian a los compafieros,enojaban y propiciabana las malas chismes. Realizar actividades de integracion para integracion. elegado se realizara en una semana cumplimiento
malestar. relaciones. Falta de respeto hacia compafieros cuando se les unir més a la gente.
cataloga como: "perros", etc.
Puedo comunicarme abiertamente con todos aquellos 218
con los que interacttio en mi trabajo. !
TRABAJO EN EQUIPO - RELACIONES INTERPERSONALES - GESTION DE CONFLICTOS
. . ., 5 . Bromas pesadas entre compafieros. Se han detectado personas que | Realizar reuniones permanentes para retroalimentar . -
Cuando se producen conflictos interpersonales, las Todos estan concientes de que |Indican que se faltan al respeto, . . L ., Reuniones periddicas de . . .
. . , ) exageran con las bromas pesadas y aunque se ha realizado planes el trabajo y disminuir el malestar y generacion de . - . . Director de drea y equipo
personas involucradas los resuelven y las relaciones 67,1 |enalgiin momento, todos se se insultan o se hacen bromas L, i . | ) N e . L integracion. Para mejorar las Trimestral En proceso En proceso 0
N de accidn, estos deben ser revisados y es necesario mejorar la chismes. Realizar actividades de integracién para ) ) delegado
interpersonales se fortalecen. han falatado al respeto. pesadas. L . . o L, realciones interpersonales.
comunicacién para trabajar sobre las actitudes de los compafieros. unir mds a la gente.
PROCESOS, METODOS DE TRABAJO, SISTEMAS DE ORGANIZACION
VERDAD
En mi departf’amento Ia.s personas acttian con la verdfad Existe malestar entre
por delante, independientemente de las consecuencias 65,5 =
comparieros porque no pueden . ) X .
de ello. . . Consideran que el trabajo no . . . . Revisar las funciones de cada cargo, y replatear las o, L .
expresar inquietudes o o A veces no se dicen las cosas por evitar problemas, existe miedo a X ) Actualizacién de los cargos. . 3 Solicitud enviada, no
esta correctamente dividido, las ) ) R mismas de ser el caso. Los manuales de funciones no - R N Director de area, delegadoy | NO hay respuesta de RRHH
. X . problemas ya que esto . Lo las represalias. Temor a que se les etiqueten de interesados o ser ) ) . Solicitar a RRHH que realice dicha 1 mes ., hay respuesta Dos semanas
En mi departamento las personas informan a la jefatura . actividades no estén bine . ~ . estdn completos o no se ajustan a la realidad del ., personal de RRHH respecto de la peticion.
. - compromete se bienestar con - criticados por los compafieros o de perder sus trabajos. ) funcidn. concreta.
de cualquier situacién que pueda comprometer el 74,6 delimitadas. trabajo. Son muy generales.

bienestar de la Empresa y sus colaboradores.

las autoridades o con los
compafieros.

RECONOCIMIENTO




Mi jefe inmediato reconoce mi trabajo de manera

Percepcién de que no existe

Consideran que es muy
necesario tener
retroalimentacion del trabajo,
independientemente que

Existe malestar respecto de algunas autoridades que por sus altos
cargos tratan a los analistas como inferiores a ellos, escuchan frases
depectivas y en muchos casos han sido insultados por los

Procurar mantener reuniones de trabajo para estar
informados sobre lo que deben realizar dentro de su

73,0 |reconocimeinto en absoluto por |existan o no beneficios, lo que K . " trabajo y hacer bien las cosas ya que por ser Organizacipon de proyectos. 1 mes Director del area. En proceso En proceso 0
adecuada. o ~ . , Directores y coordinadores. Han recibido amenazas de ser !
el trbajo bien desempefiado. solicitan es saber cémo hacen el . . R autoridades de alto rango, no pueden hacer nada al
. despedidos por el mal caracter de las autoridades. Indican que se
trabajo para no perder el X ) K X . respecto.
) . aguantan esa situacion por la necesidad de trbajar que tienen.
mismo, como ha sucedido con
compaiieros de trabajo.
NIVEL DE ESTRES Y DEMANDAS PERSONALES
En esta empresa la gente no esta sometida a un nivel a1
alto de estrés ! La inestabilidad se genera . . . X
. , . Asociado a la salida de compafieros en el tiempo de recorte de . L, -
siempre a raiz de cambios de X . . Al ser una situacion que se da con continuidad, el . . . . -
. . . personal y por acciones de las autoridades al comunicar que se ) Estudio de clima organizacional y |Acompafia con las actividades . . .
Incertidumbre en cuanto a la Directores, y del tipo de trbaja hast dia. C d ~ h d personal busca otras oportunidades de empleo, y en del dio al d | d L, disminui Equipo de la Direcciéon de E E P "
an exigi . rbaja hasta ese dia. Caso de compafieros que han sido ) ) el promedio alcanzado por la e recreacion para disminuir , n proceso n proceso ermanente
No me estén exigiendo mas de lo que puedo dar 67,2 estabilidad laboral. contrato que hay en las y . . X . P q otros casos siguen trabanjo mostrnaod buen P N . P ., p . Género. P P
L L comunicados sin previo aviso. Lo que genera malestar e N . X direccion. la tension y la incertidumbre.
instituciones publicas. No se . tidumb desempefio hasta cuando consigan otro trabajo.
i incertidumbre.
No me siento estresado 63,7 cuenta con estabilidad laboral.
Siento que disfruto de un adecuado equilibrio entre 76,5
trabajo y vida personal. !
-~ ——
Liderazgo 8
Unién 7
Comunicacién 8
Generosidad 6
Sencillez 8
Respeto 7
Responsabilidad 8
Excelencia: 7
TOTAL PRELIMINAR 59

PROMEDIO

7,38




FASE ACCION ACTIVIDAD RESPONSABLE

Difuslén de
Resultados del
estudio GPTW.

Creacion de Plan
General de Clima
Laboral

Acciones
Correctivas

Planificacion de
informacion a difundirse.

Difusién de resultados a
Coordinacion de Gestion
estratégica y sus
direcciones.

Reunién para difusién de

resultados a nivel
Ministro, Viceministro,
Subsecretarios y
Coordinadores.

Reunion de difusion de

informacion a Direcciones

0 unidades de gestion.

Determinacion y

organizacion de tiempos y

horarios

Disefio de campafia de
difusion de resultados.

Implementacion de la
campafia de
comunicacion

Establecer canales de
difusién de campafia

Disefiar mensajes
relacionados con los
puntos a mejorar

Recepcion de
propuestas y criterios de
las direcciones

Conformacion de Comité
de Clima y Cultura
Organizacional

Reunién con delegados
de cada Direcci6n para
disefio de Planes de
accion internos.

Reunién para recepcion

de Planes de Accion de

Clima Organizacional de
cada direccion

Recepcion de
cronograma de
actividades que cada
Direccion debe realizar y
entregar.

Elaboracion del Plan
General de Clima Laboral
con indicadores de
gestion

Presentacion de Plan
General de Clima Laboral
y desagregado a
Direccion

Taller de mejoramiento
de Clima organizacional
enfocado en

Liderazgo

Comunicacion
Resolucion de conflictos

para los servidores del
MDI.

Taller de Motivacion y
comunicacion a
diferentes servidores del
MDI.

Programa de formacién y
desarrollo de Liderazgo y
habilidades efectivas,
enfocado en cargos
ejecutivos y mandos
medios.

Intervencién con las
direcciones y equipo
estratégico

Campeonatos deportivos

Campafia de
comunicacion Aplicacién
de encuenta Clima
Organizacional 2014

Aplicacién de Encuesta
de Clima Organizacional

Revision de Resultados y

propuesta de Intervencién

a nivel MDI.

Apoyo en los procesos de
capacitacion disefiados e
implementados por la
Unidad para los
servidores del MDI.

Direccién y Unidad de
Clima Organizacional.

Direccién y Unidad de
Clima Organizacional.

CGGE DGCCO

Direccién y Unidad de
Clima Organizacional.

Direccién y Unidad de
Clima Organizacional

Analista
Comunicacion.

de

Unidad de Clima
organizacional y
comunicacion

Unidad de Clima
organizacional y
comunicacion

Unidad de Clima
organizacional y
comunicacion

Direcciones del MDI.

DGCCO y Unidad de
Clima Organizacional

DGCCO y Unidad de
Clima Organizacional

Direccién y Unidad de
Clima Organizacional.

DGCCO y Unidad de
Clima Organizacional

DGCCO y UNidad de
Clima Organizacional

Unidad de Clima
Organizacional

Unidad de Clima
Organizacional y
Consultora

Unidad de Clima
Organizacional

Unidad de Clima
Organizacional y
Consultora

Unidad de Clima
Organizacional y
comité de Clima Org.

Unidad de Clima Org, y
Comité de C.O

Unidad de Clima Org, y
Comité de C.O

Unidad de Clima Org, y
Comité de C.O

Unidad de Clima
Organizacional
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