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Estimados sefiores:

El estudiante Walter Jiménez Sanchez, cédula de identidad nimero 4-0205-0616 me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado
“Analizar el Clima laboral y su influencia en el desempefio de los funcionarios del
Departamento de Servicios de Personal del Ministerio de Obras Publicas Y
Transportes durante el primer semestre del 2017”, el cual ha elaborado para optar por
el grado académico de Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en
Recursos Humanos.

En mi calidad de tutora, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas
durante el proceso de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del
problema, objetivos, justificacion; antecedentes, marco teorico, marco metodoldgico,
tabulacidn, andlisis de datos; conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% 9
b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% 18
C) | COHERENCIA ENTRE LOS CBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS | 30% 30
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y 20% | 20
RECOMENDACIONES

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% 20
TOTAL 100 97

En virtud de la calificacién obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente, I!}

M.Sc. Susana Araya Zamora
Cédula identidad N. 4-0140-0573
Carné Coleaio Profesional N° 011457
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Estimado sefior

La estudiante Walter Jiménez Sanchez cedula 4-0205-0616 me ha
presentado para efeclos de revision y aprobacion, el frabajo de invesfigacion
denominado ‘Analizar el Clima laboral y su influencia en el desempeiio de los
funcionarios del Departamento de Servicios de Personal del Ministerio de
Obras Pablicas Y Transportes durante el primer semestre del 2017.”, el cual
han elaborado para obtener su grado de Licenciatura en Administracion de
Negocios con énfasis en Recursos Humanos

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado,
particularmente lo relativo a la coherencia entre el marco teérico y analisis de
datos, la consistencia de los datos recopilados y la coherencia entre éstos y las
conclusiones; asimismo, la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en
términos de aporte de la investigacion, He verificado que se han hecho las
modificaciones correspondientes a las observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la
defensa piiblica.

Alte. \ -’."..‘ o 1% 7 R
Licda. Jessiea Mayers i
Ced 9-010610748
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Senores
Carrera Administracién de Negocios con énfasis en Recursos Humanos

Universidad Hispanoamericana

Lei y corregl el Trabajo Final de Graduacion, denominado: “Analizar el Clima Laboral y su
influencia en el desemperio de los funcionarios del Departamento de Servicios de Personal
del Ministerio de Obras Publicas y Transportes durante el primer semestre del 2017”,
elaborado por el estudiante Walter Jiménez Sdnchez, cédula 4-0205-0616, para optar por
el grado académico de Licenciatura en Administracién de Negocios con énfasis en
Recurses Humanos.

Corregi el trabajo en aspectos, tales como: construccién de pérrafos, vicios del lenguaje
que se trasladan a lo escrito, ortograffa, puntuacidn y otros relacionados con el campo
filolégico, y desde ese punto de vista considero que esta listo para ser presentade como
Trabajo Final de Graduacidn, por cuanto cumple ¢on los requisitos establecidos por la
Universidad.

Atentamente,

MSc. Edgar RojasGonzélez

Carné 244
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INTRODUCCION

La escogencia de este tema se basé en la necesidad existente dentro del
Departamento de Servicios de Personal de la Direccion Gestion Institucional de
Recursos Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes por mejorar el clima
laboral presente, esto debido a que el ambiente laboral no es el mas adecuado para
realizar las funciones asignadas. Existen problemas por solucionar y mejorar, desde las
jefaturas hasta el subalterno posicionado en la escala de puestos, donde mediante una
buena capacitacion y un manejo de relaciones interpersonales podria generarse un
mejor ambiente que satisfaga necesidades de trabajo. Los esfuerzos primarios de este
proyecto se enfocan en encontrar las causas del deterioro del clima laboral dentro del
departamento, para posteriormente, poder realizar los andlisis pertinentes y asi crear
un sistema de capacitaciones y talleres que permitan la sana convivencia laboral. Por
estos motivos profundizaremos en los temas para desarrollar a plenitud el proyecto.
La investigacion definira el concepto de Clima Laboral, los factores que le afectan, los
tipos de capacitacién que se necesiten dependiendo de las necesidades que se pueden
detectar en el departamento.
A partir de aqui podemos encontrar la necesidad de realizar un estudio de clima laboral
con el fin de determinar si el departamento posee o no la forma correcta de mitigar el
efecto negativo del clima laboral o en su caso buscar la forma de trabajar los aspectos
positivos, ademéas de realizar un analisis de las necesidades de capacitacion de los
colaboradores.
La estructura de esta Investigacion consta de los siguientes capitulos:
> Capitulo |: Planteamiento del Problema, los objetivos, alcances y limitaciones,

los antecedentes historicos del Ministerio, los antecedentes investigativos, el

problema a investigar, su justificacién e importancia. También estan los objetivos

generales y especificos, mostrando cuales son los alcances y limitantes del

estudio.

» Capitulo II: Marco Contextual, se podran encontrar los conceptos teoricos, donde

se toman los enfoques de cada tema de la presente investigacion. También en
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este capitulo se incluye el Marco Situacional y el Marco Conceptual de la

investigacion.

Capitulo 1ll: Marco Metodoldgico, donde se narra la forma en que se realizara la
investigacion, también se dan los instrumentos empleados para la recoleccion de
datos, y se definen los sujetos y fuentes de informacion, la presentacion y
andlisis de las variables del estudio.

Capitulo 1V: Andlisis e interpretacion de datos, se tabulan los datos,
posteriormente, se grafican los datos para poder proceder a la interpretacion por

medio de los resultados demostrados en los graficos.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones, se extraen de la informacién
obtenida en el capitulo 1V, que es el Analisis de Datos, brindadas con el fin de

abarcar lo propuesto en los objetivos generales y especificos.

Capitulo VI: Propuesta, es la manera de solucionar lo expuesto en el analisis y
conclusiones de la investigacion. Lo que genera que se proceda a identificar una
propuesta de trabajo para especificar cuéles seran las soluciones planteadas
para ayudar al tema de clima laboral.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

18
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1.1 Antecedentes Historicos

1.1.1. Historia Ministerio de Obras Publicas y Transportes.

El Ministerio de Obras Publicas y Transportes es un ente de la Administracién Publica
de Costa Rica, que pertenece directamente al Poder Ejecutivoy se le conoce por
las siglas M.O.P.T. Mediante ley N0.3155 del 5 de agosto de 1963, crea el Ministerio de
Transportes y junto a la ley N0.4786 del 5 de julio de 1971, reforma la Ley-3155 y crea
el Ministerio de Obras Publicas y Transportes. Sus origenes datan de 1860 dada la
importancia que iban adquiriendo los edificios publicos, caminos y demas obras
construidas por cuenta de los fondos nacionales o de las provincias, se considerd
pertinente crear una institucién con el objeto de que éstas se construyeran bajo su
responsabilidad y en consideracion con las reglas del arte, esto por cuanto ademas de
asegurar su solidez y estabilidad, contribuiria a la hermosura y ornato de las

poblaciones.

Fue asi como, mediante Decreto LI del 20 de octubre de 1860, durante la presidencia
de don José Maria Montealegre, se crea la Direccidn General de Obras Publicas. En él
se indica que el funcionario ejecutivo principal debe reunir las siguientes
caracteristicas: método de nombramiento Presidencial, titulo del cargo Director General
de Obras Publicas, requisitos necesarios para el puesto ser Ingeniero Civil y reunir

conocimientos técnicos en materia de arquitectura.

Asimismo, sefiala que dependeran de este funcionario todos los empleados
encargados de construir caminos y demas trabajos publicos en la parte técnica del
ramo de policia, asi como los nhombrados por el Gobierno o por las Municipalidades,
propuestos en terna del mismo Director. En lo relativo a construccion y reparacion de
las obras publicas, tenia voto afirmativo, pero para darlo debia coordinar con el
Gobernador de la Provincia en donde estuviera situada o debiera ubicarse la obra que
se intentaba reparar o construir.

La Direccion General de Obras Publicas inicialmente estuvo adscrita a Secretarias de
Estado tales como las de Hacienda, Guerra, entre otros, y luego paso a formar parte de

la Cartera de Obras Publicas, cuando ésta se establecio el 4 de agosto de 1870 y
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posteriormente, la de Fomento, cuando ésta ultima se cre6 el 17 de junio de 1881,
manteniéndose vigente hasta 1948, salvo en el lapso comprendido entre el 8 de junio
de 1917 y el 9 de agosto de 1919, durante el cual rigio la fugaz Constitucion Politica de
1917, que sustituyo las Secretarias de Estado por Ministerios.

El General don Juan Bautista Quirés Segura, paso de Secretario a ministro de Fomento
en 1917, y formaba parte del Gabinete del Presidente don Federico Tinoco
Granados. El 8 de mayo de 1948, fecha en que se constituyé un Gobierno Provisional
de la Nacion para que ejerciera sus funciones con el nombre de Junta Fundadora de la
Segunda Republica, asumiendo los Poderes Legislativos y Ejecutivos, se nombra a las
personas que fungirdn como Ministros de Estado. Dentro de ellos se encuentra don
Francisco José Orlich Bolmarcich como Ministro de Obras Publicas, segun decreto de
Ley No. 1 del 8 de mayo de 1948, en esta fecha entonces el Ministerio de Fomento se
transforma en Ministerio de Obras Publicas.

Mediante, Ley No. 3155 del 5 de agosto de 1963, se crea el Ministerio de Transportes
en sustitucion del Ministerio de Obras Publicas, asumiendo las obligaciones del anterior
gue fueran compatibles con los objetivos principales del nuevo: construir, mantener y
mejorar la red de carreteras nacionales, carreteras regionales y caminos de todo el
pais, planes cooperativos, regular y controlar el transito, construir, mantener y mejorar
los aeropuertos nacionales controlando el transporte aéreo, controlar y regular el
transporte ferroviario, regular y mejorar el transporte maritimo. En el articulo 3 de la
respectiva Ley, asume las Direcciones Generales de Transito y Aviacion Civil, el
Consejo Superior de Transito y la Junta de Aviacion Civil. Se establece ademas, que
las labores de construccion que realice el Ministerio se haran preferentemente, por el
sistema de contratos por licitacion, procurando contratarlas con el mayor numero de
personas o de empresas nacionales dedicadas a la construccion. Ademas, por Ley No.
4786 del 5 de julio de 1971 se reforma la Ley anterior, constituyéndose en Ministerio de
Obras Publicas y Transportes.

Ademas, mediante los Decretos Ejecutivos, No. 24848-MOPT, se reestructura el
Ministerio de Obras Publicas y Transportes para que fundamentado en el trabajo por

procesos y la participacién activa de los equipos de trabajo, por medio de una
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estructura plana y flexible le permita a la Administracién la agilidad en la toma de
decisiones, la asignacion de responsabilidades y la movilizacion de recursos de
acuerdo con sus necesidades. La modificacion de la estructura organizativa fue
aprobada por la Sub-area de Sistemas Administrativos del Ministerio de Obras Publicas
y Transportes; asi como por el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Economica mediante los documentos DM-328-96, de 12 de abril de 1996; DM- 270-96
de 21 de marzo de 1996; DM- 387-96 del 29 de abril de 1996 ; DM- 970-95 del 09 de
octubre de 1995, Reforma del Estado del Ministerio de la Presidencia, creada para

tales efectos.

Con la publicacion de la Ley No. 7762 "Ley General de Concesion de Obras Publicas
con Servicios Publicos”, en el Alcance No. 17 a La Gaceta No. 98 del 22 de mayo de
1998; se crea el Consejo Nacional de Concesiones, el cual regula los contratos de
concesiéon de obras publicas y de obras con servicios publicos. Mediante, la Ley No.
7798, publicado en el Alcance No. 20 a La Gaceta No. 103 del 29 de mayo de 1998; se
crea el Consejo Nacional de Vialidad que se encarga de regular la construccion y
conservacion de las carreteras, calles de travesias y puentes de la red vial
nacional. Con base en el Decreto Ejecutivo No. 28617-MOPT, publicado en La Gaceta
No. 91 del 12 de mayo del 2000; se crea el Consejo Portuario Nacional, el mismo es un
organo de coordinacion y enlace, -nivel superior-entre el Poder Ejecutivo y los demas
organos e instituciones descentralizadas y desconcentradas del Estado, que tengan
competencia en materia portuaria y maritima, y el sector empresarial, tratese de
exportadores, importadores, transportistas y demas usuarios o clientes de los servicios
portuarios. Se modifica el Decreto Ejecutivo 27917-MOPT, en lo que respecta al
Capitulo VII, articulos 38, 39, 40, 41 y el Capitulo IX, articulo 43, pasando la Divisién de
Puertos a llamarse Division Maritimo Portuaria y conformada por Direcciones.

Mediante la oficio DMOPT- 3673-10 del 12 de agosto de 2010 del Despacho del
Ministro y en apego al acuerdo No. 002-P del Ministerio de la Presidencia del 08 de
mayo del 2010, se solicita al Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica
(MIDEPLAN) el registro y aprobacion de los tres Viceministerios, a saber:
Viceministerio de Transporte Terrestre y Seguridad Vial, el cual tendra bajo su
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responsabilidad la Division de Transportes, el Consejo de Seguridad Vial y el Consejo
de Transporte Publico; el Viceministerio de Transporte Aéreo y Maritimo, con la
responsabilidad de la Division Maritimo Portuaria, el Consejo Técnico de Aviacion Civil
y el Consejo Portuario Nacional; asi como el Viceministerio de Infraestructura y
Concesiones cuyo ambito de accion sera la Division de Obras Publicas, el Consejo
nacional de Vialidad y el Consejo Nacional de Concesiones, asimismo mediante el
oficio DM-439-10 del 30 de agosto de 2010, MIDEPLAN registra la creacion de los tres
Viceministerios, antes mencionados.

Posteriormente, mediante los oficios DMOPT-5789-10 y DMOPT-6347-10 del 09
y 26 de noviembre de 2010, respectivamente, se remite al Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica Economica, el estudio técnico denominado "Informe Propuesta de
Estructura, Unidad Ejecutora Proyecto Bajos de Chilamate - Vuelta Kooper", para la
aprobacion y registro en la estructura del MOPT, en apego a la Ley No. 8844, publicado
en el Diario Oficial La Gaceta No. 172 del 03 de setiembre del 2010, MIDEPLAN con el
oficio DM-609-10 del 08 de diciembre de 2010, crea la Unidad Ejecutora Proyecto
Bajos de Chilamate - Vuelta Kooper, dependiendo directamente del Viceministerio de
Infraestructura y Concesiones. Mediante el oficio DMOPT-7879-11 del 23 de noviembre
del 2011 y en apego a lo establecido en la Ley N0.8992, publicado en La Gaceta
No0.191 del 05 de octubre del 2011, se solicita a MIDEPLAN, el ajuste y registro de la
Unidad Ejecutora y de Coordinacion del Primer Programa para la Red Vial Cantonal, lo
gue con el oficio DM-671-11 del 24 de noviembre de 2011, se crea dependiendo de la
Division de Obras Publicas.
Finalmente, mediante la Ley No. 8905 Reforma del articulo 2 de la Ley No0.5695
Creacion del Registro Nacional, y sus reformas; y modificaciones de la Ley No0.59,
Creaciéon y organizacién del Instituto Geografico Nacional, se traslada al IGN al

Registro Nacional, a partir del 27 de enero 2012.

1.1.2. Consejos adscritos

Como complemento de sus funciones, al M.O.P.T. le corresponde coordinar una serie

de Consejos adscritos, que tienen naturaleza de entes con desconcentracion maxima:
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. Consejo Nacional de Vialidad, se crea mediante Ley No0.7798, publicado en el
Alcance N0.20 a La Gaceta N0.103 del 29 de mayo de 1998.

. Consejo-Técnico de Aviacion Civil mediante Decreto Ejecutivo N0.26865-MOPT,
publicado en La Gaceta N0.82 del 29 de abril de 1998, modifica el Decreto
Ejecutivo N0.25009-MOPT, se reestructura a Direccion de Aviacion Civil.

. Consejo de Transporte Publico se crea mediante Ley N0.7969, "Ley Reguladora
del Servicio Publico de Transporte Remunerado de Personas en Vehiculos en la
Modalidad de Taxi", publicada en La Gaceta No.20 del 28 de enero del 2000.

. Consejo Nacional de Concesiones mediante Ley No0.7762 "Ley General de
Concesion de Obras Publicas con Servicios Publicos”, publicado en el Alcance
No0.17, a La Gaceta N0.98 del 22 de mayo de 1998.

. Consejo de Seguridad Vial comienza a funcionar mediante Ley No0.6324,
publicado en el Alcance No0.04, a la Gaceta N0.97 del 25 de mayo de 1979, "Ley

de Administracion Vial"

llustracién 1 Consejos Adscritos

Ministerio de
Obras Publicas Y

Transportes
Consejo Direccion Consejo de Consejo Consejo de
Nacional de Transporte Nacional de Seguridad
de Vialidad Aviacion Publico Concesiones Vial

Civil

Fuente Creacion Propia. Portal Interno. www.mopt.go.cr
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1.1.3. Objetivos
1.1.3.1. Objetivo General

Dotar al pais de la infraestructura del transporte requerida y velar por la adecuada

operativizacion del Sistema del Transporte.
1.1.3.2. Objetivos Estratégicos Institucionales

1- Mejorar la transitabilidad para incrementar el desarrollo socioeconémico del pais, en

coordinacion con los entes responsables de la atencién de la Red Vial.

2- Reducir el impacto de los desastres naturales, producto de las inundaciones en
cauces de rios de alto riesgo a la infraestructura vial y poblaciones cercanas afectadas

mediante obras fluviales de proteccion.

3- Mejorar la red vial del pais, completando la infraestructura vial del proyecto que se
inicia en la Ruta Nacional No. 4 en el poblado de Bajos de Chilamate, finalizando en la
interseccion de la Ruta Nacional No.4 con la Ruta Nacional No 751, para asi cumplir

con lo estipulado en el memorando de entendimiento del Plan Puebla Panama.
4- Fortalecer el ejercicio de la rectoria del Ministro del sub-sector maritimo portuario.

5- Lograr que toda la infraestructura que regule o en la que participe el Ministerio,
cumpla con las normas de calidad que tiene para cada tipo de obra, asi como que
cuenten con los medios para la atencion de la poblacién discapacitada, velen por la
seguridad del usuario y contemplen la prevencion de desastres, buscando siempre un

equilibrio con el medio ambiente.

6- Dotar a las carreteras del pais del sefialamiento vial y los dispositivos de regulacién

y control apropiados, para una mayor fluidez y seguridad vial.

7- Lograr que el tiempo de respuesta no supere el tiempo promedio del afio anterior, en

la atencion de accidentes de transito en la Gran area Metropolitana.


http://www.mopt.go.cr/wps/portal/Home/acercadelministerio/informaciondelmopt/!ut/p/z1/04_Sj9CPykssy0xPLMnMz0vMAfIjo8ziPQPcDQy9TQx83M2CXAwcLX18TN38DYwtwgz0w8EKDFCAo4FTkJGTsYGBu7-RfhTp-pFNIqw_Cq-SIDOoAnxOxKIAxQ0FuaERBpmeigAQwbes/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/#accordion3
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8- Aprovechar y desarrollar en la organizacién capacidades cientificas y tecnoldgicas
para realizar investigacion y andlisis juridico sobre la materia bajo su competencia, de
forma que agregue valor a la relacion con los recurrentes y usuarios del Tribunal, en
cuanto a la difusién de los servicios, la comunicacion precisa y la accesibilidad de la

informacion pertinente para ellos.

1.1.4. Objetivos Institucionales Permanentes

1. Dictar las politicas y lineamientos para que el Sector Infraestructura y Transporte
brinde un adecuado servicio al usuario, acorde con las disponibilidades de recursos y

los requerimientos del pais.

2. Lograr que los sistemas y servicios de Infraestructura y Transporte sean eficientes y

seguros, en términos econdmicos, ambientales y sociales.

3. Orientar los recursos del Sector Infraestructura y Transporte a los programas y
planes establecidos.

4. Modernizar las Instituciones del Sector y su marco legal.

1.1.5. Resefia Histérica Direccidn de Gestidon Institucional de Recursos Humanos

La Direccion General de Personal se inici6 como una oficina que atendia los asuntos
correspondientes a personal y planillas, dependientes de la Oficialia Mayor, la cual
conté las Secciones de Investigacion y Servicios Generales. Posteriormente, se
transformé en el Departamento de Personal, que a principios de 1971 fungia realmente
como una oficina de tramite, lo que motivé a tecnificar sus funciones. Esta idea se
consolidé mediante Decreto Ejecutivo No. 2346-T de 26 de mayo de 1972, publicado

en La Gaceta No. 108 de 7 de junio del mismo afio.

Segun los registros de la Direccion de Planeamiento Administrativo de 1974, el
Departamento de Personal, conté con las Secciones Administrativas, Reclutamiento y
Seleccion, Clasificacion y Valoracion, Conflictos Laborales y Adiestramiento. Ademas,
debido a las necesidades psicosociales y laborales de los trabajadores se crea la
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Unidad de Psicologia Industrial, orientada atender problemas de indole psicoldgicos,
trAmite de pensiones, también para esa fecha se crea la Unidad de Seguridad e
Higiene.

Por Decreto Ejecutivo No. 9610-T, publicado en La Gaceta No. 40 de 26 de febrero de
1979, se crea la Direccion General de Personal adscrita a la Division Administrativa, la
que luego, mediante Circular No. 519 oficializa el cambio a Direccion General de
Recursos Humanos, con los Departamentos de Documentacion y Tramite,
Reclutamiento y Seleccion de Personal, Clasificacion y Valoracion de Puestos,

Psicologia-Laboral-y-la-Seccién-de-Relaciones-Laborales.

Segun los registros de la Direccion de Planeamiento Administrativo de 1983, la
Direccion General de Recursos Humanos mantuvo los siguientes Departamentos, a
saber: Adiestramiento, Documentacion y Tramite, Reclutamiento y Seleccion de
Personal, Relaciones Laborales, Seguridad e Higiene Ocupacional y Psicologia
Laboral.

Ademas en junio de 1984 se establece el Consultorio Médico, ubicado en el Plantel
Central, regulado por la Division Administrativa. Su estructura organizativa es alterada
a través del Decreto Ejecutivo No. 21272-MOPT del 5 de mayo de 1992, que
transforma la Direccion General de Adiestramiento en Departamento, adscrito a la
Direccion-de-Recursos-Humanos.

El 17 de noviembre de 1992, mediante el Oficio No. 92-663 de la Direccién General de
Planeamiento Administrativo establece los objetivos y funciones del nuevo
Departamento de Control y Nomenclatura, el cual dara lugar al Departamento de
Regulacion y Control, segun Estudio N° 94-001 de la misma Direcciéon. Estudio que a
su vez oficializa el funcionamiento del nuevo Departamento de Clasificacion de

Puestos.
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Ademas, mediante el Decreto Ejecutivo No. 26570-MOPT, publicado en La Gaceta No.
09 del 14 de enero de 1998, que deroga al Decreto Ejecutivo No. 25138-MOPT,
publicado en La Gaceta No. 95 del 20 de mayo de 1996, se reestructura la Division
Administrativa bajo la modalidad de procesos. La modificacion de la estructura
organizativa fue aprobada por Sistemas Administrativos del Ministerio de Obras
Pulblicas y Transportes asi como por el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdmica mediante el documento DM-270-96 del 21 de marzo de 1996 y Reforma del
Estado del Ministerio de la Presidencia. Pasando la Direccion de Recursos Humanos a
ser-la-Sub-area-de-Administracion-de-Recursos-Humanos.

Mas adelante se crea, como parte de Recursos Humanos, la Oficina de la Mujer,
sustentada en el Decreto No. 28484 MAG-MEP-MTSS-S-CM, del 21 de febrero del
2000, articulo 50, la misma, posteriormente, pasa a llamarse Oficina de Equidad de

Género.

El 20 de abril de 2010, se emite el Decreto Ejecutivo No. 35865-MP, publicado en La
Gaceta No.75, sobre el Sistema de Gestion de Recursos Humanos, que es el conjunto
de d6rganos e instancias competentes bajo el ambito del Régimen de Servicio Civil,
necesarios para gerencia y desarrollar los procesos de dicha gestion aplicables en los
Ministerios, Instituciones u Organos Adscritos cubiertos por éste, autorizados para
realizar y ejecutar dichos procesos derivados de las competencias conferidas por el
Estatuto de Servicio Civil, es asi como mediante este Decreto modifica la estructura y
nomenclatura de las dependencias de Recursos Humanos. Finalmente, mediante la
Circular N0.009-2012 del 24 de mayo de 2012, se modifica la nomenclatura de la
Direccidon de Recursos Humanos por Direccion de Gestion Institucional de Recursos
Humanos; y la de los Departamentos de Captacion de Personal por Departamento
Gestion de Empleo; Andlisis Ocupacional por Departamento de Gestion de la
Organizacion del Trabajo y el de Registro y Control por Departamento Gestion de
Servicios del Personal, los demas departamentos y unidades que conforman la

estructura de esta Direccidn mantiene su nomenclatura, a saber: Departamento de
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Relaciones Labores, Departamento de Salud Ocupacional y las Unidades de: Oficina

de Equidad de Género y la de Informética.

1.2 Antecedentes Investigativos

La motivacion se convierte en una parte fundamental, si un empleado se siente
motivado sera capaz de realizar sus labores de la mejor manera para sentir esa
satisfaccion de que es tomado en cuenta y que forma parte importante para la
organizacion.

Las relaciones interpersonales que todas las personas establecen a lo largo de la vida,
se intercambian formas de sentir y de ver la vida, ademas que se comparten
necesidades, intereses y afectos. También se puede describir que las relaciones
interpersonales son interacciones con las personas las cuales pueden ocurrir en
ambitos laborales o personales; pueden ser formales o informales, individuales o
colectivos. El analisis que se da a las relaciones ayuda a interactuar adecuadamente,
con las personas del entorno cercano, provocando una buena comunicacion.

Si a los colaboradores se les brinda la atencion adecuada y se trata de entablar
relaciones positivas en el ambiente laboral, se convertiran en funcionarios mas
productivos y beneficiosos para la empresa, ya que se sentiran mas satisfechos.

Los conflictos son parte inevitable de la vida moderna y hay algunas tendencias que
hacen que estos conflictos organizacionales sean inevitables como: cambios
constantes, mayor diversidad de los empleados, mas equipos, menos comunicacion
frontal y una economia mas globalizada.

El liderazgo abarca mas que el ejercer el poder y la autoridad, se trata mas bien de
incentivar y apoyar al personal para lograr los objetivos de la organizaciébn como un
equipo de trabajo. Los lideres son personas que pueden influir en las conductas de los
demas sin tener que basarse en la fuerza. Los lideres efectivos son personas que

influyen en un grupo hacia el logro de una visién o establecimiento de metas.
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La comunicacion es el proceso por el cual se transmite informacion y significados de
una persona a otra. A través de la comunicacion las personas obtienen informacién
respecto a su entorno y pueden compartirla.

La comunicacion tiene cuatro funciones principales, entre ellas se mencionan: control,
motivacion, expresion emocional e informacion. Las organizaciones tienen jerarquias
de autoridad y lineamientos formales que se exige a los empleados seguir. Ademas
qgue la comunicacion impulsa a la motivacion porque, de cierto modo, se les aclara a
los empleados lo que se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse para

mejorar el desempefio.

1.3 La Justificacion e Importancia

El departamento de Servicios del Personal de la Direccion de Gestion Institucional de
Recursos Humanos presenta una gran cantidad de personas con diferentes
personalidades y maneras de afrontar las situaciones diarias que se presentan en

materia laboral.

La escogencia del tema se basa principalmente, en la necesidad que presenta el
departamento de Servicios de Personal de descifrar por qué se presentan tantas
situaciones en las cuales el personal encara inconvenientes, ya sea con sus funciones

diarias o con otros comparieros de la oficina.

La idea principal es demostrar que mediante un estudio de clima laboral se puede
determinar las variables que afectan el comportamiento de los funcionarios, y a su vez
encontrar soluciones o presentar un informe sobre cuéles pueden ser las medidas a

tomar.

1.4 Planteamiento del Problema

1.4.1. Antecedentes del problema

El proyecto por realizar tiene como fin determinar como influye el clima organizacional
del Departamento de Servicios de Personal de la Direccion de Gestion Institucional de

Recursos Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes, de ahora en
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adelante (M.O.P.T.) dependiendo de diferentes variables como son los tipos de
liderazgo para alcanzar las metas y objetivos planteados segun la perspectiva de los
funcionarios del departamento, ademas de conocer si se establece una comunicacion
asertiva entre las jefatura y los colaboradores. También es importante mencionar que el
tema de motivacion se puede convertir en el principal factor para el desempefio de las

funciones de una manera eficaz y eficiente.

En el Departamento de Servicios de Personal del M.O.P.T. trabajan 29 personas, en
diferentes como, profesionales en Administracion de Recursos Humanos, Técnicos en
Informética, ya sea por antigledad o por estudios compatibles, oficinistas y
miscelaneos; los trdmites que se llevan a cabo en el departamento son de caracter vital
para el buen funcionamiento del recurso humano a nivel del Ministerio. Entre ellos
estan el manejo de vacaciones, control de asistencia, pluses salariales, tiempo
extraordinario, incapacidades, remuneraciones, pensiones, sentencias judiciales,
reclamos administrativos, pagos dias feriados adeudados a oficiales de transito, entre

otros.

La poblacion institucional asciende a mas de 2500 empleados de los cuales sélo
existen 29 personas para hacer frente a funciones tan variadas y en las cuales debe
haber una constante interaccién entre los compafieros y el cliente externo por estar
ligado una funcion con otra. Las personas y las organizaciones estan involucradas en
un intercambio de relaciones complejas y continuas, pasan la mayor parte del tiempo en
las organizaciones en donde dependen econdmicamente para solventar sus

necesidades.
Es por este motivo que la tension aumenta, ya que si no existe un liderazgo fuerte,
motivacion extra y una buena comunicacion, el departamento puede descender en su

desarrollo hacia un mejor futuro.

1.4.2. Problematizacion del problema
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Durante un periodo de 10 afios, el Departamento de Servicios de Personal de la
Direccion de Recursos Humanos del M.O.P.T. ha sido dirigido por una persona, junto a
una asistente nombrada como sub-jefe. Hace 1 afio y 4 meses se tomad la decisiéon de
dividir el departamento en 3 areas, con su respectiva encargada. El trato impartido por
la jefatura anterior, se basa en el rigor y dedicacion para subsanar las funciones mas

prontas del departamento, como las remuneraciones y cualquier deuda monetaria.

En el momento que se decide hacer una renovacion, ya que la jefatura y sub-jefatura
no daban a basto, se divide le departamento en 3 areas, las cuales son 1)
Remuneraciones, 2) Servicios al Personal, 3) Control de Calidad. La escogencia de las
encargadas de dichas areas se dio mediante un analisis realizado por la Direccion de
Gestion Institucional de Recursos Humanos dependiendo de la funcionalidad y
conocimientos de las mismas. Esto permitid que el trabajo se disminuyera para la
jefatura, ademas de que existe un mejor control de procesos y a su vez se intenta

aumentar la calidad del trabajo disminuyendo los errores.

Todos estos movimientos dentro del departamento ocasionaron algunas molestias al
personal generando disconformidad y bajos rendimientos. Muchas de estas situaciones
se convierten en causas negativas que afectan el clima laboral dentro del
departamento. Algunas quejas se ven reflejadas en la evaluacién del desempefio anual
gue permite conocer la situacién actual del departamento. Entre las principales quejas
esta el hecho de que se establecido un departamento de Control de Calidad, el cual
demostré que existen gran cantidad de inconsistencias y errores, ademas, que se
acortaron los plazos para presentar los estudios. Aunado a esto, el trabajo se duplico,
ya que si existen errores posteriores al andlisis se debe de tomar las medidas
necesarias para realizar las correcciones, lo cual implica mas tiempo y esfuerzo. Otra
queja fundamental, es que como en todo lugar, el personal considera que las
encargadas no cumplian con las caracteristicas especificas para tomar el area

asignada, entre estas caracteristicas estan el liderazgo, la motivacion, entre otros.

Algunas caracteristicas del personal que pueden afectar el clima laboral dentro del

departamento son:
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llustracion 2 Caracteristicas que afectan el Clima Laboral

e Nivel académico de los colaboradores.

e Antigliedad laboral.

e Tener puesto en propiedad, genera confianza excesiva.

e Marca del empleado publico, ser considerados como holgazanes.
e No querer dar el maximo sino buscar siempre lo minimo.

e Sentimientos negativos como celos, envidia, hipocresia.

e Infraestructura del departamento, el edificio muy viejo y antiguo.

e Suministros con los que se cuenta para ejecutar las tareas

asignadas.

Fuente. Creacién Propia. Portal Interno. www.mopt.go.cr

1.4.3. Justificacion del problema

El problema radica principalmente, en la forma en que puede afectar un clima negativo
a los colaboradores del departamento. Y esto, porque todo funcionario que se
encuentre en un ambiente sano y acogedor laboralmente, ademas de tener una
motivacion importante puede alcanzar metas y objetivos planteados y hasta superar
expectativas, y esto para reparar el funcionamiento del departamento, mejorar el
servicio al cliente interno y externo, ademas de reducir errores y cumplir con objetivos a

corto, mediano y largo plazo.

Mediante diversos métodos de analisis se puede conocer con una mejor veracidad
como se encuentra el clima laboral dentro del departamento con el fin de mejorar en
todos los campos, como por ejemplo, en el apartado de relaciones interpersonales,
como se menciona anteriormente, en este departamento laboran aproximadamente 29
personas todos(as) y cada uno de ellos(as) con pensamientos distintos, problemas
personales, situaciones diversas, sin embargo, cada uno(a) debe aportar su granito de
arena para que el funcionamiento sea Optimo, dejar de lado rencillas y aprender a

separar lo laboral de todo lo demas.
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Mediante el fortalecimiento y aceptacion del control de calidad, la reduccion de errores
comenzara a brindar mejores resultados y generara un impacto positivo dentro del

personal.

En la actualidad, las organizaciones mas avanzadas y con mayor interés por competir,
se han planteado la necesidad de convertir a su gente en una ventaja competitiva que
apoye las nuevas estrategias corporativas. Cada una de las areas que forman parte de
la organizacion esta en funcion de este objetivo, buscando, constantemente, que cada
colaborador genere valor agregado a los procesos que integran el area de Recursos
Humanos.

1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1 Objetivo General

* Analizar el Clima laboral y su influencia en el desempefio de los funcionarios del
Departamento de Servicios de Personal del Ministerio de Obras Publicas y

Transportes durante el primer semestre del 2017.
1.5.2 Objetivos Especificos

e Establecer el tipo de comunicacidn que se presenta en el Departamento de
Servicios de Personal del Ministerio de Obras Publicas y Transportes,
ascendente, descendente, oral y escrita.

e Analizar la motivacion de los colaboradores del Departamento de Servicios de
Personal del Ministerio de Obras Publicas y Transportes, tomando en cuenta la
teoria ERC de Alderfer, la teoria de los dos factores de Herzsberg y la teoria de
McClelland.

e Determinar las relaciones interpersonales y las condiciones laborales que se
presentan en el Departamento de Servicios de Personal del Ministerio de Obras

Publicas y Transportes.
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e Determinar los estilos de liderazgo que presentan las jefaturas del Departamento
de Servicios de Personal del Ministerio de Obras Publicas y Transportes,
tomando en cuenta el autocratico, democratico, participativo, laissez-faire,
coercitivo y liberal

1.6. Alcances y Limitaciones
1.6.1 Alcances

La investigacion se desarrollara en el Departamento de Servicios de Personal de la
Direccion de Recursos Humanos del M.O.P.T. ubicado en Plaza Gonzéalez Viquez
dentro del distrito Catedral del canton Central de la provincia de San José, en el primer

semestre del aflo 2017.

Ademas, se espera que por medio de las actividades que deban desarrollarse con los
funcionarios del departamento y la Direccion de Gestion Institucional de Recursos
Humanos se logre sensibilizar y concientizar acerca de la necesidad de incluir en los
objetivos institucionales, la evaluacién del clima organizacional en forma metodol6gica

y periddica.

1.6.2 Limitaciones

De la presente investigacion pueden obtenerse diversas limitantes, como:

» Poco o nulo interés por parte del personal, para implementar nuevas técnicas para
mejorar el clima organizacional.

* Resistencia al cambio, es decir, querer mantener la forma de trabajar actualmente
por miedo a un nuevo funcionamiento el cual les resulta completamente
desconocido.

« Temor a represalias por parte de la jefatura, al conocer la opinion y las distintas

variables que afectan el clima del departamento.

1.6.3 Aporte del Investigador
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Esta investigacion pretende analizar las necesidades de Liderazgo, Motivacion,
Comunicacion y Relaciones Interpersonales el Departamento de Servicios del Personal
del Ministerio de Obras Publicas y Transportes, y determinar si estas necesidades

afectan el desempefio laboral de los colaboradores.

1.6.4 Delimitacion Espacial

El estudio se realizara en el Departamento de Servicios del Personal del Ministerio de

Obras Publicas y Transportes.

1.6.5 Delimitacion Temporal

Toda la investigacion se desarrollara en el Primer Semestre del afio 2017.

1.7. Objeto de Estudio

1.7.1 Sistematizacion del Problema

¢, Como influye el clima organizacional en el comportamiento de los colaboradores del
Departamento de Servicios de Personal de la Direccion de Gestion Institucional de
Recursos Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes para el primer
semestre del 2017?



CAPITULO Il
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2. MARCO SITUACIONAL

2.1 Resefa Historica
2.1.1 Funciones

e Algunas de las funciones encomendadas al M.O.P.T por las leyes que Ilo
regulan, son las siguientes:

e Determinar el orden de prioridades en materia de construcciones viales,
portuarias y aeroportuarias.

e Planificar, construir y mejorar las carreteras y caminos. Colaborar con las
Municipalidades en la conservacion de los caminos vecinales. Regular y
controlar los derechos de via de las carreteras y caminos existentes o en
proyecto.

e Regular, controlar y vigilar el transito, sus consecuencias ambientales y el
transporte por los caminos publicos.

e Planificar, construir, mejorar, mantener, operar y administrar los aeropuertos
nacionales y sus anexos.

e Regular y controlar el transporte y el transito aéreo y sus derivaciones, por
medio de un Consejo Técnico de Aviacién Civil y por las dependencias
administrativas que se estime convenientes.

e Planificar, construir, mejorar y mantener los puertos de altura y cabotaje, las vias
y terminales de navegacion interior, los sistemas de transbordadores y similares.

e Regular, controlar y vigilar los transportes por ferrocarriles y tranvias.

e Planificar, regular, controlar y vigilar cualquier otra modalidad de transporte.

e Planificar, construir, mejorar y conservar obras de defensa civil, para controlar
inundaciones y otras calamidades publicas.

e Planificar y efectuar cartas geograficas, hidrograficas y mapas de la Republica.
Estudiar, investigar y laborar sobre aspectos geograficos, hidrograficos y de otra

indole que sean complemento de esas funciones.
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2.2 Misién y Visién del MOPT

2.2.1 Misioén

Somos la Institucion que apoya al Ministro en el ejercicio de la rectoria del Sector
Transporte; responsable de regular y controlar el transporte, asi como de ejecutar
obras de infraestructura del transporte, seguras y eficientes, con el objetivo de

contribuir al crecimiento econémico - social en armonia con el ambiente.

Nuestra propuesta de valor a los administrados se fundamenta en decisiones
oportunas, productividad y transparencia en la gestion, con el proposito de mejorar la
competitividad del pais y con ello la calidad de vida de sus habitantes.

2.2.2 Visioén

Ser la Autoridad que lidera la implementacién del Plan Nacional de Transporte 2011-
2035, que constituye el punto de encuentro de todas las Instituciones publicas, asi
como de los agentes econdmicos y sociales involucrados en su ejecucién; reconocidos
por los administrados como la Institucion que contribuye al desarrollo del pais; todo en
congruencia con la visiébn que persigue el Gobierno de la Republica a través del Plan

Nacional de Desarrollo.
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2.3 Planta Fisica Ministerio Obras Publicas y Transportes

llustracion 3. Esquina Noreste edificio principal M.O.P.T.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes

lustracion 4. Entrada este del M.O.P.T.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes



http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
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llustraciéon 5.Entrada vehiculos porton Norte.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes

llustracion 6. Capilla dentro del M.O.P.T.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes



http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes

[lustracion 7. Acceso a la Division de Obras Publicas del M.O.P.T.

.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes

llustracion 8.Entrada Direccién de Capacitacion y Desarrollo.

Fuente. www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
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http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
http://www.google.com/images/MinisteriodeObrasPublicasyTransportes
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2.4 Organigrama de Ministerio Obras Publicas y Transportes
llustracién 9. Organigrama del M.O.P.T.

Fuente www.mopt.go.cr/wps/portal/Home/acercadelministerio/organigrama/



http://www.mopt.go.cr/wps/portal/Home/acercadelministerio/organigrama/
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2.5 Marco Conceptual

En este apartado se definen los conceptos a analizar y en los cuales se basa y define

como se va desarrollar el analisis del caso.

2.6. Administracién de Recursos Humanos

2.6.1 Las organizaciones

Se encuentran en una interaccién continua y compleja; las personas pasan la mayor
parte de su tiempo en las organizaciones de las que dependen para vivir y las
organizaciones estan constituidas por personas sin las que no podrian existir. Sin las
personas y sin las organizaciones no habria administracion (Chiavenato, 2011, p.5).
Una organizacion existe solamente cuando se unen dos o mas personas que pretenden
cooperar entre si para lograr objetivos comunes, que las iniciativas individuales en
forma independiente no podrian lograr. Existe una gran variedad de organizaciones:
empresas industriales, empresas prestadoras de servicios, empresas financieras,
bancos, universidades, escuelas, ejércitos, instituciones gubernamentales, hospitales,
iglesias, etc. Las organizaciones se pueden estudiar de acuerdo con el modelo de
sistema abierto: importan, transforman y exportan energia mediante ciclos recurrentes
de actividades. Las organizaciones también pueden ser analizadas de acuerdo con el
modelo socio-técnico: estdn compuestas por un sistema técnico y un sistema social
gue se entrelazan intimamente, y que son administrados por un sistema gerencial. Al
establecer sus objetivos, las empresas definen su racionalidad, con lo que desarrollan
estrategias para lograr sus objetivos (Chiavenato, 2011, p.6).

Como sistemas abiertos, las organizaciones tienen un intercambio intimo con el
ambiente, y esta interdependencia de la organizacion con su ambiente lleva al
concepto de eficacia organizacional. La eficacia organizacional depende del logro de
los objetivos, del mantenimiento del sistema interno (personas y recursos humanos) y
de su adaptacion al ambiente externo. De ahi la importancia del papel de la

Administracion de Recursos Humanos en la vida de las organizaciones.
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2.6.2. Las personas

Las personas constituyen el mas valioso recurso de la organizacion. El dilema de la
Administracion es: tratar a las personas como tales (dotadas de caracteristicas propias
de personalidad, motivacion, valores personales, etc.) o como recursos (dotados de
habilidades, capacidades, conocimientos, etc.). La segunda opcién est4d ganando
terreno a la primera. Como las organizaciones se constituyen de personas, el estudio
sobre éstas es fundamental para la Administracion (Chiavenato, 2011, p.42).

Para entender la conducta de las personas, es necesario entender que éstas viven y se
mueven en un “campo psicolégico” y que tratan de reducir sus disonancias en relacion
con el ambiente. Ademés de esto, el estudio de la conducta humana debe tener en
consideracion la compleja naturaleza del ser humano (ser transaccional dirigido hacia
objetivos y que actlia como un sistema abierto). Entre los factores internos y externos
gue influyen en la conducta humana esta la motivacion; la conducta se puede explicar a
través del ciclo motivacional que termina con la satisfaccion, la frustracién, o la
compensacion de las necesidades humanas. Se pueden clasificar las necesidades
humanas en una jerarquia en la que las necesidades primarias estan en la base
(necesidades fisioldgicas y de seguridad), mientras que las secundarias (necesidades
sociales, de aprecio y de autorrealizacion) estan en la cima. Esas necesidades actian
simultdneamente, con el predominio de las secundarias o superiores. Por otro lado, se
puede explicar la motivacibn mediante la influencia de dos factores: los factores
higiénicos o de insatisfaccion y los factores motivacionales o de satisfaccion. Pero la
motivacion también puede explicarse por medio de un modelo situacional: la motivacién
para producir depende de la instrumentalidad de los resultados intermedios (por
ejemplo de la productividad) en relacion con los resultados finales (dinero, beneficios,
promocién, etc.). El estado motivacional de las personas produce el clima
organizacional y también es influido por éste. En funcion de ello, la conducta humana
en las organizaciones presenta caracteristicas importantes para la Administracion, y el
hecho de que el hombre sea una entidad compleja dificulta enormemente la
Administracion (Chiavenato, 2011, p.42).
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2.6.3. La Funcién de la Administracion de Recursos Humanos

En un mundo de negocios caracterizado por la explosion de la innovacion tecnologica,
por la globalizacion de los mercados, por la fuerte competencia entre las
organizaciones, por la gradual e intensa desregulacion de los negocios y por los
cambios demograficos, politicos y culturales (que ocasionan rapidas modificaciones,
turbulencias e incertidumbres) las organizaciones necesitan ser rapidas, eficaces en
costos y, sobre todo, expeditas. Por lo tanto, las organizaciones deben poseer
recursos, conocimientos, habilidades, competencias y, sobre todo, personas que
relnan estas nuevas caracteristicas (Chiavenato, 2011, p.125).

Todo esto requiere de nuevas practicas administrativas y —de paso—, una continua
redefinicién y retroalimentacion de las practicas, asi como de politicas de RH para crear
nuevos comportamientos y competencias en los colaboradores (Chiavenato, 2011,
p.125).

De este modo, el papel de la administracion deja de ser la simple conservacién del
statu quo para transformarse gradualmente en un area capaz de crear organizaciones

mejores, mas rapidas, proactivas y competitivas (Chiavenato, 2011, p.125).
2.6.4. Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion constituye el medio que
permite a las personas —que en ella colaboran— lograr sus objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. La administracion de recursos
humanos trata de conquistar y de retener a las personas en la organizacion, para que
trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa no
s6lo aquellas cosas grandiosas que provocan euforia y entusiasmo, sino también
aquellas cosas pequefias e innumerables que frustrante impacientan o que alegran y
satisfacen, pero que llevan a las personas a desear permanecer en la organizacion.

Pero cuando se habla de administracion de recursos humanos hay mas cosas en

juego, tal como la calidad de vida que tendran la organizacién y sus socios, como el
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tipo de socios que la organizacién desea cultivar. Los objetivos de la administracion de
recursos humanos se desprenden de los objetivos de la organizacion entera. Toda
organizacion tiene como uno de sus principales objetivos la creacién y distribucion de
algun producto (como algun bien de produccién o de consumo), o de algun servicio
(como alguna actividad especializada). asi junto con los objetivos organizacionales, la
administracion de recursos humanos debe considerar también los objetivos personales

de sus socios (Chiavenato, 2011, p.122).

Los objetivos principales de la Administracion de Recursos Humanos son: (Chiavenato,
2011,-p.123):
llustracién 10. Objetivos Principales Administracién de R.H.

1. Crear, mantener vy 2. Crear, mantener vy
desarrollar un contingente desarrollar condiciones
de personas con organizacionales para el
habilidades, motivacién vy empleo, desarrollo y
satisfaccion por alcanzar los satisfaccion plena de las

objetivos de la organizacion. personas, y para el logro

3. Lograr eficiencia y

eficacia por medio de

las personas.



47

Fuente: Creacion Propia con datos obtenidos de Administracion de Recursos Humanos 8ta Edicion. Chiavenato
(2011).

La Administracion de Recursos Humanos esta dividida en 5 sub-sistemas para su
mayor y mejor division, entre los cuales encontramos los siguientes: Sub-sistema de
integracion de recursos humanos (reclutamiento de personal, seleccion de personal),
Sub-sistema de organizacibn/empleo de recursos humanos (disefio de puestos,
descripcion y analisis de puestos, evaluacion del desempefio), Sub-sistema de
retencion de recursos humanos (remuneracion (administracion de sueldos y salarios),
planes de prestaciones sociales, calidad de vida en el trabajo), Sub-sistema de
desarrollo de recursos humanos (capacitacion y desarrollo del personal, desarrollo
organizacional), Sub-sistema de auditoria de recursos humanos (Chiavenato, 2011,

p.170).
llustracion 11.Sub-sistemas de Recursos Humanos.
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Administracién de Recursos Humanos

o b L L

Subsistema de integraciéon de recursos humanos

Subsistema de organizacion/empleo de recursos
humanos

Subsistema de retencidon de recursos humanos

N N

Subsistema de desarrollo de recursos humanos

\_/

Subsistema de auditoria de recursos humanos.

\_/

Fuente: Creacién Propia con datos obtenidos de Administracion de Recursos Humanos 8ta Edicion. Chiavenato

(2011).

2.6.5. Areas de Recursos Humanos

2.6.5.1 Reclutamiento:

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer

candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion. Basicamente, es un

sistema de informacion, mediante el cual la

organizaciéon divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que

pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente

suficiente de candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion.
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Es decir, la funcién del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima basica

candidatos) para el funcionamiento de la organizacion (Chiavenato, 2011, p.149).
2.6.5.2 Seleccién:

La seleccién busca entre los candidatos reclutados, los mas adecuados para los
puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion. Asi la

seleccion busca solucionar dos problemas basicos:

a) Adecuacion de la persona al trabajo.
b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Si todas las personas fueran iguales y tuvieran las mismas condiciones individuales
para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos de la seleccibn de personal
(Chiavenato, 2011, p.170).

2.6.5.3. Capacitacion:

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos.

La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacién, de la tarea y del ambiente, asi

como desarrollo de habilidades y competencias (Chiavenato, 2011, p.384).
2.6.5.4. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona
se desemperia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona. La evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una

organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos
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nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones. Algunos

de estos conceptos son intercambiables (Chiavenato, 2011, p.243).
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2.7. CONTEXTO HSTORICO

2.7.1 Historia del Area de Recursos Humanos

La Direccion General de Personal se inici6 como una oficina que atendia los asuntos
correspondientes a personal y planillas, dependientes de la Oficialia Mayor, la cual
contd con las Secciones de Investigacion y Servicios Generales. Posteriormente, se
transformé en el Departamento de Personal, que a principios de 1971 fungia realmente
como una oficina de tramite, lo que motivé a tecnificar sus funciones. Esta idea se
consolidé mediante Decreto Ejecutivo No. 2346-T de 26 de mayo de 1972, publicado

en La Gaceta No. 108 de 7 de junio del mismo afo.

Segun los registros de la Direccion de Planeamiento Administrativo de 1974, el
Departamento de Personal, contd con las Secciones Administrativas, Reclutamiento y
Seleccion, Clasificacion y Valoracion, Conflictos Laborales y Adiestramiento. Ademas
debido a las necesidades psicosociales y laborales de los trabajadores se crea la
Unidad de Psicologia Industrial, orientada atender problemas de indole psicol6gicos,
trdmite de pensiones, también para esa fecha se crea la Unidad de Seguridad e

Higiene.

Por Decreto Ejecutivo No. 9610-T, publicado en La Gaceta No. 40 de 26 de febrero de
1979, se crea la Direccién General de Personal adscrita a la Division Administrativa, la
gue luego, mediante Circular No. 519 oficializa el cambio a Direccion General de
Recursos Humanos, con los Departamentos de Documentacion y Tramite,
Reclutamiento y Seleccion de Personal, Clasificacion y Valoracion de Puestos,
Psicologia Laboral y la Seccion de Relaciones Laborales.

Segun los registros de la Direccion de Planeamiento Administrativo de 1983, la
Direccion General de Recursos Humanos mantuvo los siguientes departamentos, a
saber: Adiestramiento, Documentacion y Tramite, Reclutamiento y Seleccion de

Personal, Relaciones Laborales, Seguridad e Higiene Ocupacional y Psicologia.
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Ademas, en junio de 1984 se establece el Consultorio Médico, ubicado en el Plantel
Central, regulado por la Division Administrativa. Su estructura organizativa es alterada
a través del Decreto Ejecutivo No. 21272-MOPT del 5 de mayo de 1992, que
transforma la Direccion General de Adiestramiento en Departamento, adscrito a la
Direccion de Recursos Humanos. El 17 de noviembre de 1992, mediante el Oficio No.
92-663 de la Direccion General de Planeamiento Administrativo establece los objetivos
y funciones del nuevo Departamento de Control y Nomenclatura, el cual dara lugar al
Departamento de Regulacién y Control, segin Estudio N° 94-001 de la misma
Direccion. Estudio que a su vez oficializa el funcionamiento del nuevo Departamento de

Clasificacion de Puestos.

Ademas, mediante el Decreto Ejecutivo No. 26570-MOPT, publicado en La Gaceta No.
09 del 14 de enero de 1998, que deroga al Decreto Ejecutivo No. 25138-MOPT,
publicado en La Gaceta No. 95 del 20 de mayo de 1996, se re-estructura la Division
Administrativa bajo la modalidad de procesos. La modificacion de la estructura
organizativa fue aprobada por Sistemas Administrativos del Ministerio de Obras
Publicas y Transportes asi como por el Ministerio de Planificacion Nacional y Politica
Econdmica mediante el documento DM-270-96 del 21 de marzo de 1996 y Reforma del
Estado del Ministerio de la Presidencia. Pasando la Direccion de Recursos Humanos a
ser la Sub area de Administracion de Recursos Humanos. Mas adelante se crea, como
parte de Recursos Humanos, la Oficina de la Mujer, sustentada en el Decreto No.
28484 MAG-MEP-MTSS-S-CM, del 21 de febrero del 2000, articulo 50, la misma
posteriormente, pasa a llamarse Oficina de Equidad de Género. El 20 de abril de 2010,
se emite el Decreto Ejecutivo No. 35865-MP, publicado en La Gaceta No.75, sobre el
Sistema de Gestidn de Recursos Humanos, que es el conjunto de érganos e instancias
competentes bajo el ambito del Régimen de Servicio Civil, necesarios para gerenciar y
desarrollar los procesos de dicha gestion aplicables en los Ministerios, Instituciones u
Organos Adscritos cubiertos por éste, autorizados para realizar y ejecutar dichos
procesos derivados de las competencias conferidas por el Estatuto de Servicio Civil, es

asi como mediante este Decreto modifica la estructura y nomenclatura de las
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dependencias de Recursos Humanos. Finalmente, mediante la Circular No.009-2012
del 24 de mayo de 2012, se modifica la nomenclatura de la Direccion de Recursos
Humanos por Direccion de Gestion Institucional de Recursos Humanos; y la de los
Departamentos de Captacion de Personal por Departamento Gestion de Empleo;
Andlisis Ocupacional por Departamento de Gestidon de la Organizacion del Trabajo y el
de Registro y Control por Departamento Gestién de Servicios del Personal, los demas
departamentos y unidades que conforman la estructura de esta Direccibn mantiene su
nomenclatura, a saber: Departamento de Relaciones Labores, Departamento de Salud

Ocupacional y las Unidades de: Oficina de Equidad de Género y la de Informatica.

llustracién 12.0rganigrama Departamento Servicios del Personal

Coordinador General
DGSP

SubCoordinador DGSP

Encargada Control de Encargada Servicios de Encargada
Calidad Personal Remuneraciones
3 Analistas 9 Analistas 11 Analistas

Fuente: Creacion Propia. Tomado del departamento de servicios del personal. M.O.P.T.
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2.8. Clima Laboral/Organizacional

2.8.1. Definicién

Segun Chiavenato define el clima organizacional como: “la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento” (Chiavenato 2011,
p.261).

A pesar que se conoce cuales son los factores que contemplan, esta la definicion de
clima, cuesta dar una definicion concreta de un solo departamento o de una
organizacion debido a que son multiples los puntos de vista que lograran obtenerse
dentro de un departamento. Pero al menos al conocer la base de lo que conforma la
definicibn se puede conocer las posibles variantes que puede surgir durante un
estudio.

El clima organizacional en una empresa se puede considerar influenciado por el
entorno en que se desarrollan los colaboradores y que estos a su vez logran percibir
de una manera directa o indirecta. Debido a que en muchas ocasiones esto que se
logra captar de una manera directa es gracias a las personas que estan al mando del
departamento, los grupos que ejercen dominio o mayoria dentro del mismo, las
relaciones interpersonales tanto con los comparfieros como con los lideres, motivacién
con la que realizan sus labores, comunicacion existente dentro del desarrollo cotidiano
en el departamento, temores y debilidades de los colaboradores, la tecnologia con la
gue se cuente para el desempefio de las labores encomendadas, la ubicacién
geografica, las maneras en las que se realicen las funciones en el trabajo, ubicacion

geografica, entre otros.

2.9. Comunicacioén

2.9.1 Definicion

Es la transferencia de informacion y de significados de una persona a otra. Dicho de
otra forma, es el proceso por el cual se transmite informacion y significados de una

persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a través de
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ideas, hechos y valores. La comunicacion es el proceso que une a las personas para
compartir sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas
(Chiavenato 2011, p.50).

Una particularidad con la que cuenta un proceso de comunicacion es que debe haber
un receptor y un emisor, los cuales transferiran informacion codificada de la cual ambas
partes deben ser capaces de descodificarla y comprenderla. Por més claro que sea el
mensaje que se envié por parte del emisor, si el receptor no es capaz de interpretarla el

proceso de comunicacion no es el correcto (Koontz, Weihrich, Cannice, 2012, p.588).

2.9.2 Funciones de la Comunicacioén

La comunicacion tiene cuatro funciones principales en un grupo u organizacion:
control, motivacién, expresion emocional e informacion.

llustracion 13. Principales funciones de la comunicacién

Control: En la organizacion la comunicacion sirve para controlar de
varias maneras la conducta de los miembros.
Motivacion: Fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que hay

que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y qué puede hacerse
para mejorar el desempefio.

Expresion La comunicacion que tiene lugar dentro del grupo es un
mecanismo fundamental por el que los miembros manifiestan

emocional: sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion.

Informacion: La comunicacion es aquella que facilita la toma de decisiones.
Ofrece la informacion que individuos y grupos necesitan para
tomar decisiones al transmitir datos para identificar y evaluar
opciones alternativas.

Fuente: Creacion Propia. Administracion: una perspectiva global y empresarial tomada de Koontz, Weihrich,
Cannice, (2012).

2.9.3 Elementos de la comunicacion

Los elementos de la comunicacion son cinco los cuales ayudan a comprender con
exactitud que partes conforman un proceso de comunicacion: (Chiavenato, 2011,
p.50).

1. Emisor o fuente: persona, cosa 0 proceso que emite un mensaje par
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alguien, es decir, hacia un destinatario.

2. Transmisor o codificador: equipo que conecta la fuente con el canal, es
decir, que codifica el mensaje emitido por la fuente para que sea

adecuado y esté disponible en el canal.

3. Canal: parte del sistema que establece el contacto entre la fuente y el

destino, que estan fisicamente proximos o distantes.

4. Receptor o decodificador: equipo situado entre el canal y el destino;

decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

5. Destino: persona, cosa o proceso hacia el que envia el mensaje.

llustracion 14. Proceso de la Comunicacién

Transmisor o Canal

codificador

Emisor o fuente Receptor o
decodificador

Destino

Fuente: Creacion Propia con datos obtenidos de Administracion de Recursos Humanos 8ta Edicion. Chiavenato
(2011).

2.9.4. Barrerade lacomunicacioén

Las barreras de la comunicacion son factores que dificultan o afectan de alguna
manera los procesos de la comunicacion, se dividen en tres grupos, las cuales son
(Chiavenato 2011 p.53):
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. Personales: este tipo de barrera tiene que ver con las personas involucradas en
un proceso de comunicacion, y las dificultades por conceptos como emaociones,
motivaciones y los sentimientos personales. Los cuales pueden provocar que el
emisor o el receptor no se encuentre en total disposicion o brindando la atencion

necesaria para comprender el mensaje que se le esta tratando de dar a conocer.

. Fisicas: éstas barreras no tienen que ver con las personas, sino con lo que
pueden encontrar en el entorno y que puede provocar factores de distraccion,
para la comprensién del mensaje, ya sea por objetos que se interpongan, sonidos

externos o naturales.

. Semantica: tiene relacion con lo que utilicemos para comunicarnos, ya sea a
nivel de gestos, sefales, simbolos, idioma o lenguaje. Lo que sucede es la
diferencia que surge entre los integrantes de la comunicacion y el significado o

interpretacion que se le dé a lo que se esta expresando.

2.10. Motivacioén

2.10.1 Definicidén

Los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo
para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Ademas se define la palabra
motivo como: aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o,
por lo menos, que origina una propension hacia un comportamiento especifico
(Chiavenato, 2011, p.48).

2.10.2. Teorias de Motivacion

2.10.2.1. Teoria de Maslow

También es conocida como la jerarquia de necesidades humanas, y parten del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el propio

individuo, su motivacion para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen
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en su interior (Chiavenato, 2011, p.50).

Estas necesidades estan divididas en dos, las primarias que son fisiologicas y de

seguridad y las secundarias que son sociales autoestima y autorrealizacion y las

presentan en forma de pirdmide: (Chiavenato, 2011, p.50).

Fisiologicas: constituyen el nivel mas bajo de la piramide, son las necesidades
relacionadas con la subsistencia y existencia del individuo. La constituyen las
necesidades innatas como alimentacién, suefio, reposo, abrigo, deseo sexual,

y necesidades para garantizar la supervivencia delindividuo.

Seguridad: lleva a que la persona se proteja de cualquier peligro real o
imaginario,-fisico-o-abstracto,-estan-estrechamente-ligadas-con-la

supervivencia de las personas.

Sociales: relacionadas con la vida del individuo en sociedad junto a otras
personas. Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion, por
parte de quienes lo rodean. Surge cuando las necesidades fisiologicas y de
seguridad sonsatisfechas.

Autoestima: relacionadas con la manera como se ve y se evalla la persona,
incluye la seguridad y confianza en si mismo. La satisfaccion de estas
necesidades conduce a sentimientos de confianza en si mismo, valor, fuerza,

prestigio, poder, capacidad y utilidad

Autorrealizacion: se hallan en la cima de la jerarquia. Llevan a las personas a
desarrollar si propio potencial y realizarse como criaturas humanas durante
toda la vida. Silo pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas que
las personas se dan a si mismas, que no son observables un controlables por

losdemas.
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llustracion 15. Pirdmide de MASLOW

Seguridad

Fuente: Google Images

2.10.2.2. Teoria de los dos factores (Teoria de la motivacién-higiene de
Herzberg)

Segun la teoria de Herzberg, la motivacién basa su teoria en el ambiente externo
(perspectiva extravertida).de las personas depende de dos factores, que se encuentran
muy relacionados entre el ambiente externo y el trabajo del individuo (Chiavenato,
2011, p. 53).

e Los factores higiénicos: son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, la supervision y las
prestaciones sociales, son los factores utilizados tradicionalmente por las
organizaciones para motivar a las personas. Cuando estos factores son

excelentes so6lo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el
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comportamiento no consigue elevar en forma sustancial ni duradera la
satisfaccion de las personas. Pero si no son lo suficientemente satisfactorios,

se crean los factores de insatisfaccion que son:

= Condiciones de trabajo y bienestar.
= Politicas de la organizacion y administracion.
= Relaciones con el supervisor.

= Competencia técnica del supervisor.

e Los factores motivacionales: se refieren al perfil del puesto y a las actividades
relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
Optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son

precarios acaban con ella.

En otras palabras el factor higiénico evita la insatisfaccion en el trabajo que tengan
que ver con los salarios, el liderazgo, crecimiento profesional, interaccion personal.
Mientras que la existencia de factores motivacionales lo que produce es que los
colaboradores se sientan satisfechos en su lugar de trabajo, cuando se da por medio
de-factores,-por-ejemplo:-crecimiento-personal,-relaciones-personales,

responsabilidades yreconocimiento.

2.10.2.3 Teoria Situacional de la Motivacion

Se establece que en dicha teoria que las personas cuentan con una
motivacion para producir a partir de tres factores que determinan a los

individuos para este fin: (Chiavenato, 2011, p. 54).

1. Objetivos personales del individuo: Pueden incluir dinero, estabilidad en el
cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de

satisfacer al mismo tiempo.



61

2. Relacion percibida entre consecucién de los objetivos y alta productividad: si
un obrero tiene como objetivo mas importante devengar un salario mejor y se
le paga segun su produccion, puede tener una fuente de motivacion para
producir mas. Sin embargo, si la aceptacion social por parte de los demas
miembros del grupo cuenta mas para él, podra producir por debajo del nivel
que se ha fijado como patrén de produccion informal. Producir mas puede

significar el rechazo del grupo.

3. Percepcion de su capacidad de influir en su productividad: un empleado que
cree que su esfuerzo no incide en la produccion, tendera a no esforzarse
demasiado: es el caso de una persona que desempefia un cargo sin tener
suficiente capacitacién, o del obrero asignado a una linea de montaje de

velocidad fija.

Esta teoria trabaja acorde a los intereses personales, percepcion que tengan en la
organizacién por su rendimiento, en la influencia de miembros sobre otros, ingresos
por concepto salarial, entre otros. Debido a que no todos son movidos bajo el mismo
interés pero si se pueden agrupar bajo un tipo de perspectivas como son las

econdmicas, produccién o influencias.

2.10.2.4. Teoria de las necesidades de la motivacién de McClelland

El concepto de la teoria de las necesidades fue popularizada por el psicélogo
americano del comportamiento David McClelland. Edificada sobre la base del trabajo
de Henrio Murray. McClelland estableciéo en 1961 que la motivacion de un individuo
puede deberse a la busqueda de satisfaccion de tres necesidades dominantes: la

necesidad de logro, poder y de afiliacion.

1. La necesidad de logro: es el grado al cual una persona desea realizar tareas

dificiles y desafiadoras en un alto nivel. Algunas caracteristicas son:
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La persona desea tener éxito y necesita recibir retroalimentacion positiva a menudo.

La persona intenta presionar a si mismos para evitar ambas situaciones: a las poco
arriesgadas y a las de riesgo elevado. Esta persona evita situaciones poco arriesgadas
porque cree que el éxito facilmente alcanzado no es un logro genuino. Y por otro lado,
los proyectos de riesgo elevado, son resultado de una de las alternativas posibles en
lugar de un resultado de su propio esfuerzo. Tienen gustos de trabajar solos o con
otros cumplidores de alto desempeiio.

McClelland cree que estas personas son los mejores lideres, aunque pueden tender a
exigir demasiado de su personal en la creencia que todos son también guiados por

altos desempefios.

2. La necesidad de afiliacién: significa que la gente busca buenas relaciones
interpersonales con otros. Algunas caracteristicas:
+ Desea gustar y ser aceptado por los demas, y da importancia a la interaccion
personal.
« Tiende a conformarse con las normas de su grupo de trabajo.
» Se esfuerza por hacer y preservar relaciones con una lata cantidad de confianza
y comprension mutua.
« Prefiere la cooperacion sobre la competicion.
Obviamente, se desempefia bien en situaciones de interaccion con clientes y en
servicio al cliente. McClelland crey6 que una necesidad fuerte de afiliacion disminuye la

capacidad de los gerentes para ser objetivos y para la toma de decisiones.

3. La necesidad de poder (Empowerment): es tipica en la gente que le gusta estar a
cargo como responsable.

Esta gente se agrupa en dos tipos:

Poder personal: La gente con una alta necesidad de poder personal desea dirigir e
influenciar a otras personas.

Poder institucional Una alta necesidad de poder institucional significa que a esta gente

le gusta organizar los esfuerzos de otros para alcanzar las metas de la organizacion.
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Generalmente, las tres necesidades estan presentes en cada individuo. Son formadas
y adquiridas con el tiempo y la vivencia cultural del individuo y su experiencia de vida.
Se puede utilizar el entrenamiento para modificar un perfil de necesidad. A diferencia
de Maslow, McClelland no especifico ninguna etapa de transicion entre las necesidades
en el trabajo depende de la posicion que cada individuo ocupa. La necesidad de logro y

la necesidad de poder so tipicas en las gerencias medias y de la plana mayor.

llustracion 16. Necesidades de Motivaciéon Mc Clelland

LOGRO:-

es el grado al cual una
personadesea realizar
tares dificiles vy
desafiadorasen un alto
nwvel.

M\ g

PODER: = = =
= , signifca que
es tipicaen Ia gente busca
gente que ke gusta buenas relaciones
estar a cCargo como ~ interpersonales
responsable. . COn OoOs..

Fuente: Google Images

2.10.3 Técnicas para mejorar el rendimiento.

Dentro de una empresa no se logra encontrar, un mismo gremio de colaboradores, ni
colaboradores que se encuentran en la empresa permanentemente, sino que son
colaboradores temporales, es por razones cOmo esas que surge la necesidad para los
gerentes, de encontrar la manera de motivar a cada uno de los grupos que estan
conformados dentro de la organizacién, con el fin de poder cumplir eficazmente con un

proceso de motivacion que necesitan en la empresa.
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2.11. Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son las que se dan en el trabajo, entre los trabajadores
y que estan vinculados entre si por el trabajo dependiente (Frias, 2011). Ademas, se
basan en la confianza mutua entre las personas y no en esquemas formales (como
descripciones de puestos, relaciones formales previstas en el organigrama, etc.).

Es importante mencionar que aparte de gestionar eficazmente la dinamica del equipo
en las actividades relacionadas con el trabajo, es importante que el lider centre su
atencion en otra area que es tan importante como la anterior y que, incluso, es mas
sensible, ya que la gestion ineficaz de la misma puede conducir a que surjan conflictos
de tal magnitud en el equipo que den al traste con todas las buenas intenciones y
habilidades que puedan existir en el mismo.

Los equipos estan formados por personas y no siempre las relaciones que se
establecen entre ellas se desarrollan de una forma armoénica, de cooperacién y
armonia, sino que por una serie de razones (personalidades diferentes, presion del
trabajo intereses encontrados, etc.) degeneran tensiones, conflictos y enfrentamientos.
Si el lider pierde el control de su grupo de trabajo debe de olvidarse de toda posibilidad

de que produzca algo productivo y positivo.

2.11.1. Comunicacion e interacciones humanas

La comunicacién constituye el area principal en el estudio de las relaciones humanas y
de los métodos para modificar la conducta humana. Es un &rea en la que cada
persona puede lograr grandes progresos para mejorar su propia eficacia y sus
relaciones interpersonales o con el mundo exterior.

Es el punto en el que se dan los mayores conflictos entre dos 0 mas personas, entre
los miembros de un grupo, entre grupos y dentro de la organizacion como sistema. Una
fuente frecuente de dificultades en las relaciones interpersonales es la falta de
acuerdos claros y explicitos. Las personas no siempre expresan abierta vy

explicitamente lo que desean y lo que necesitan (Chiavenato, 2011, p.65).
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2.11.2 Gestidn de las relaciones Interpersonales

La gestidn de las relaciones interpersonales menciona que los equipos estan formados
por personas y no siempre las relaciones que se establecen entre ellas se desarrollan
de una forma armoénica, mas bien siendo que por una serie de distintas razones, ente
las cuales se puede mencionar distintas personalidades, presion del trabajo, intereses
encontrados, etc.: se generen tensiones, conflictos y enfrentamientos. Estas se pueden

desglosar en 5 secciones:

2.11.2.1. Controlar las personas:

El lider tiene que ser capaz de mantener el justo equilibrio entre “atar en corto” para
evitar que el grupo se disperse y “soltar cuerda” para no delimitar la creatividad del

equipo.

2.11.2.2. Estimular la comunicacion:

El lider no sélo debe de preocuparse por mantener una buena comunicacion entre él y
los miembros del equipo, sino que debe tratar, por todo los medios de potenciar la

comunicacién cruzada entre ellos.

2.11.2.3. Estimular la escucha activa:

La escucha activa requiere no sélo que se escuche atentamente lo que la otra persona

esta diciendo sino, ademas que se demuestre activamente lo que esta haciendo.

2.11.2.4. Gestionar la Realimentacion:

El lider es responsable de evitar, que las criticas se conviertan en situaciones

potencialmente destructivas de la conveniencia del grupo.

2.11.2.5. Controlar las reacciones personales negativas:

El lider debe de intentar controlar las actitudes negativas, porque a pesar de cualquier

esfuerzo que se realice este tipo de actitudes no podran ser erradicadas.
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2.12. Liderazgo
2.12.1 Definicion

El liderazgo se puede definir como el arte o proceso de influir en las personas para
que participen con disposicion y entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo
(Koontz, Weihrich, Cannice, 2012, p.413). Los Lideres deben de vivir y cimentar
valores, interés por la calidad y la honestidad, por asumir riesgos calculados

Los componentes del Liderazgo son poder, entendimiento basico de las personas,
capacidad de inspirar a los seguidores para que apliquen todos sus potenciales,
estilo del lider y desarrollo de un clima organizacional propicio (Koontz, Weihrich,
Cannice, 2012, p.414).

Dado que existe mucha variedad de personas en un equipo de trabajo, no todos
son influenciados bajo un mismo aspecto, algunos son movidos por incentivos
econdémicos, satisfacciones personales, afinidad con el lider o afinidad con la meta
final, por citar algunos aspectos. Se puede decir que las diferentes formas de poder
influenciar a un colaborador, con el propésito de ubicarlos en la visién que se tiene
para el logro de un objetivo en particular, a los demas, con la intencion que el grupo

de trabajo se vuelva un equipo de trabajo exitoso.

2.12.2. Teorias del Liderazgo
2.12.2.1. Teoria de Rasgos

Esta teoria lo que busca es identificar los rasgos de personalidad que diferenciaban a
las grandes personas de las masas. Los cuatro rasgos principales de un lider exitoso
la Inteligencia, ya que tienen que poseer una inteligencia un tanto superior a la de los
subordinados. También demuestran madurez y amplitud de vision; se inclinan por
ser maduros en el aspecto emocional y mostrar una amplia gama de intereses.
Ademas de las necesidades de logros esto porque estan orientados a resultados;
cuando alcanzan una meta inmediatamente busca otra. Y por ultimo, la honestidad,
su principal caracteristica es que son integros, cuando establecen un conjunto de

valores pero practican otro, los seguidores los califican rapidamente de no confiables.
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Al profundizar un poco mas en lo que respecta a la teoria de rasgos, nos damos
cuenta que existen diversas explicaciones por las cuales la teoria de rasgos deja
muchas incertidumbres. Por ejemplo, la falta de definicién adecuada de los rasgos, los
rasgos Yy los resultados rara vez van de la mano, y por ultimo, puede existir alguien

con otros rasgos y de igual forma puede alcanzar el éxito ejerciendo el liderazgo.
2.12.2.2 Enfoque Conductual

La teoria del comportamiento quiere reflejar que las conductas que posee una
persona llegan a identificarlo como un posible o no. Esta teoria surgié dadas las
dificultades que presento la teoria de rasgos, e iniciaron con el analisis para conocer
si el comportamiento de una persona que se consideraba lider influia para ser
tomado en cuenta como tal.

Ademas que encontraron que en general, existia una relacion negativa entre los
estilos de liderazgo exclusivamente orientados a la tarea (iniciacion de estructura) y
la satisfaccion laboral; y una correlacién positiva entre los estilos orientados a las
personas, a lo socio-emocional (consideracion) y satisfaccion laboral.

Esto concluye que un lider eficaz es el que se comporta con los demas de la misma
manera que gustaria que se comporten con él, siendo asi que sea una persona
considerada, al tiempo que proporciona las estructuras necesarias para que se

realicenlas tareas.
2.12.2.3. Enfoque situacional o de contingencia de liderazgo

Se define los rasgos y el comportamiento que se conjugan con la contingencia de la
situacion para determinar los resultados. La contingencia de la situacion se refiere a las

circunstancias en que se produce el liderazgo" (Chiavenato, 2011, p.353).

La teoria se centra en los colaboradores y el tipo de liderazgo que se realice con
ellos, dependiendo de la madurez y la afinidad que existe para con el lider, debido a
que si no hay un trabajo en conjunto, por mas que el lider trabaje no se lograran las

funciones con eficacia.
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El modelo de liderazgo situacional menciona que el lider debe adaptar su estilo de

liderazgo a las demandas de la situacion. También se puede buscar el lider

adecuado para cada situacion dependiendo de su personalidad como se menciona

en la teoria de rasgos.

2.12.2.3.1. Enfoque de contingencia para el liderazgo de Fiedler

Fiedler destaco tres dimensiones donde la situacion de liderazgo determina qué estilo

de liderazgo es el mas eficaz:

llustracién 17. Dimensiones segun Liderazgo de Fiedler

Poder otorgado por el puesto:

Estructura de las tareas:

Relaciones lider-miembros:

Es el que le permite a un lider conseguir que los
miembros del grupo sigan sus instrucciones; en el
caso de los administradores, es el poder que
procede de la autoridad organizacional. Como
sefala Fiedler, un lider a quien su puesto le concede
un claro poder y considerable puede obtener mas
facilmente buenas respuestas de sus seguidores que
uno carente de ese poder.

Fiedler entiende por esta dimension el grado en que
es posible formular claramente las tareas vy
responsabilizar de ellas a los individuos. Si las tareas
son claras, sera mas facil controlar la calidad del
desempefio y responsabilizar mas definidamente de
él a los miembros del grupo.

Se considera como la mas importante desde el punto
de vista del lider. Esta dimension tiene que ver con
el grado en el que los miembros del grupo se sienten
satisfechos con el lider, confian en él y estan

dispuestos a seguirlo.

Fuente: Creacion Propia con datos obtenidos de Administracion de Recursos Humanos 8ta Edicion.

Chiavenato (2011).



69

2.12.3. Liderazgo transaccional y transformacional

Los Lideres transaccionales son aquellos que identifican lo que sus subordinados
necesitan hacer para alcanzar las metas, que ayuda a establecer funciones, asignar
tareas organizacionales, establecer una estructura organizacional y recompensar el
desempeiio. Su principal caracteristica es el trabajo duro para operar de manera eficaz

y eficiente la empresa (Koontz, Weihrich, Cannice, 2012, p.430).

Los lideres transformacionales expresan claramente una visione e inspiran a sus
seguidores ademas tienen la capacidad de motivar, conformar la cultura de la
organizacion y crear un clima favorable para el cambio organizacional (Koontz,
Weihrich, Cannice, 2012, p.430).

2.12.4. Habilidades del lider

Las habilidades béasicas que debe tener un lider son:

1. Habilidad de caracter: demuestra integridad, conocimiento de si mismo,
sensibilidad, congruencia entre sus acciones y sus valores, equilibrio,

autonomia y responsabilidad.

2. Habilidad para relacionarse: se relaciona con las personas por medio del
didlogo, la inclusion social, el consenso, la busqueda de acuerdos,

realimentacién constructiva y solucion de problemas.

3. Habilidades para la mediacion: transforma conflictos en oportunidades
mediante la honestidad y empatia, la confrontacién fructifera, el valor para
disentir, aprecio por la diversidad, inteligencia emocional, empatia,

negociacion basada en los intereses y resolucion de conflictos.

4. Habilidades cognitivas: favorece la compresién, imaginacion, intuicion, el buen
juicio, la innovacién, el razonamiento critico, la resolucion de problemas

paraddjicos y la planeacion estratégica revolucionaria.
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5. Habilidades de decision: es un mediador que motiva a las personas a actuar,
involucra a los demas, forma alianzas, desarrolla talentos, inspira pasion y

atribuye facultades de toma de decision.

6. Habilidades para la accion: compromete a las personas a lograr cambios
radicales con dedicacion, responsabilidad, autocorreccién, preocupaciéon por

calidad, compromiso, perseverancia y evaluacion de resultados.

El lider es un visionario que logra percatarse de situaciones que otros no logran ver a
simple vista. Como principal arma tiene la comunicacion y la capacidad de expresar
correctamente lo que se quiere obtener del potencial de las personas que confian en
su juicio a beneficio de la institucion. La habilidad de llegar a conocer las
capacidades de las personas y poderles sacar el mayor de los provechos, para
incrementar el rendimiento tanto del sujeto, como de la empresa, primordial en un

lider, porque da ubicacion correcta y necesaria a las partes para que funciones.

2.14.5. Tipos de Liderazgo

Existen varios tipos de liderazgo, en los cuales se categorizan los lideres dependiendo

de sus caracteristicas y personalidad, estos son:

1. Autocrético o Dictatorial: Consiste basicamente en dar 6rdenes e instrucciones
a los miembros del grupo de manera coercitiva, sin dejar lugar a duda o
cuestionamientos de quienes van a ejecutar la orden. Es el lider que tiende a
centralizar la autoridad, dictar métodos de trabajo, tomar decisiones unilaterales

y limitar la participacion de los empleados.

2. Laissez-Faire o Dejar hacer: El lider de cierto grupo social no da ninguna
instruccion, y por tanto, los miembros a su cargo realizan las tareas de la

manera en que pueden o entienden.

3. Democrdatico o Leadership: El lider y los miembros del grupo que dirige buscan

un acuerdo mutuo cuando se procede a realizar la toma de decisiones que es
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pueden afectar a ambos, se busca la colaboracion de todos los participantes,
resultando que el trato existente sea cordial. Este ultimo liderazgo es el ideal,
ya que los miembros del grupo logran trabajar de manera Optima debido

al ambiente favorable que se crea.

4. Participativo: asigna las labores a los empleados, proporciona las directrices
para el proceso de trabajo y toma una decision con base en las conclusiones
gue obtienen los empleados a partir de la realizacion de la tarea.

5. Coercitivo: no proviene del lider, sino del poder que le confiere su posicién en la

organizacion.

6. Liberal: utiliza muy poco su poder y otorga a sus subordinados un alto grado de
independencia en sus operaciones. Estos lideres dependen mas de sus
subordinados para establecer metas y medios para lograrlas, y consideran su

funcién como facilitadores de las operaciones

llustracién 18. Tipos de Liderazgo

Autocratico o
Dictatorial

Laissez-Faire o Democratico o
Dejar hacer Leadership

Fuente: Creacién Propia con datos obtenidos de Administraciéon de Recursos Humanos 8ta Edicion.
Chiavenato (2011).
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3. Definicion del Enfoque y Métodos de Investigacion Utilizados

El método de investigacibn como el conjunto de aspectos operativos del proceso
investigativo, y que es la concepcion mas conocida en el ambiente académico en

general (Hernandez Sampieri, 2010, p. 4).

3.1 Definicion del Enfoque

Al comenzar con la investigacion se debe de definir cual es el enfoque que se le dara
la investigacién, segun el método cientifico existen 3 enfoques los cuales son el

cuantitativo, cualitativo y el mixto.

- ) Enfoque Cuantitativo: Usa la recoleccidén de datos para probar hipétesis, con base
en la medicibn numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias (Hernandez Sampieri, 2010, p. 4).

Dicho enfoque posee un conjunto de 10 fases sobre como se debe de desarrollar el

enfoque, a continuacion se detallan cada una de ellas:

llustracion 19. Fases enfoque Cuantitativo

e FASE1 Idea

e FASE?2 Planteamiento del Problema

e FASE 3 Revision de la literatura y desarrollo del marco tedérico
e FASE4 Visualizacion del alcance del estudio

e FASES Elaboracion de Hipotesis y Definicion de Variables

e FASE®6 Desarrollo del disefio de investigacion
e FASE7 Definicion y seleccion de muestra
e FASES8 Recoleccion de los datos

e FASEO9 Anéalisis de los Datos

e FASE 10 Elaboracién del reporte de resultados

Fuente: Creacion propia. Tomado de Metodologia de la Investigacion. Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, Baptista Lucio. 2010
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- ) Enfoque Cualitativo: Utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion
(Hernandez Sampieri, 2010, p. 7).

Los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipétesis antes, durante o
después de la recoleccion y el analisis de los datos. Con frecuencia, estas actividades
sirven, primero, para descubrir cuales son las preguntas de investigacion mas

importantes, y después, para refinarlas y responderlas (Herndndez Sampieri, 2010,
p.8).

Al igual que en el método cuantitativo, este método también posee una serie de fases
las cuales colaboran con el establecimiento del método, a continuacion se detalla cada

una de las fases:
llustraciéon 20. Fases Enfoque Cualitativo
» FASE1l |Idea
FASE 2 Planteamiento del problema
FASE 3  Inmersion inicial en el campo
FASE 4 Concepcion del disefio del estudio
FASE5  Definicion de la muestra inicial del estudio y acceso a esta
FASE 6 Recoleccion de datos

FASE 7 Andlisis de datos

YV VYV V VY V VY V

FASE 8 Interpretacidon de resultados

» FASE 9 Elaboracién del reporte de resultados

Fuente: Creacion propia. Tomado de Metodologia de la Investigaciéon. Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, Baptista Lucio. 2010

- ) Enfoque Mixto: representa un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y

cualitativos, asi como su integraciéon y discusion conjunta, para realizar inferencias
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producto de toda la informacion recabada y lograr un mayor entendimiento del

fendmeno bajo estudio (Hernandez Sampieri, 2010, p.546).
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3.2 Encuadre Paradigmatico

El encuadre paradigmatico significa ser capaz de concebir sin oposiciones la
organizacion, la desorganizacion y el auto organizacion, e integrar las diferentes
realidades, que conforman al ser humano de manera simultdnea (César A Bernal,
2011, p.51).

En este capitulo se describira la metodologia a utilizar en la investigacion, se muestra
el tipo, las técnicas, los procedimientos y las fuentes de informacion para la
investigacion y asi poder brindar una posible soluciéon al problema, asi como una

propuesta.

3.3 Enfoque Cualitativo

3.3.1 Enfoque Cualitativo

El método cualitativo o método no tradicional: se orienta a profundizar casos
especificos y no a generalizar. Su preocupacién no es prioritariamente medir, sino
cualificar y describir el fendmeno social a partir de rasgos determinantes, segun sean
percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la situacion estudiada
(Bernal, 2011, p. 61).

Para esta investigacion se definié un enfoque cualitativo, porque se considera que al
tomar en cuenta los criterios de los funcionarios de la Direccion de Gestion Institucional
de Recursos Humanos que seran parte de la muestra para asi poder determinar el
problema y crear una propuesta apta para la investigacion. Como primer paso se debe
de analizar los resultados emitidos por la muestra, y asi se detectaran cuales son las
necesidades principales existentes. Posteriormente, con los resultados obtenidos se
realizara la propuesta con los paso a seguir dependiendo de las necesidades que
ayuden a mejorar el clima laboral del departamento.

Este método se caracteriza por el uso de cuestionarios para la recoleccion de los datos.
Ademas que al no existir comparaciones con investigaciones anteriores se confirma su

caracter cualitativo.
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3.4 Tipo de Investigacion (Experimental)

Existen una gran cantidad de tipos de investigacion entre las cuales se puede
mencionar exploratoria que se menciona como “cuando el objetivo que se quiere es
examinar o conocer un tema que no ha sido estudiado o poco estudiado” (Bernal, 2011,
p.124), también se encuentra la investigacion de tipo descriptiva donde se menciona
gue “los estudios descriptivos son utiles para mostrar con precision los angulos o
dimensiones de un fendémeno, suceso, comunidad, contexto o situacion” (Bernal, 2011,
p.126) y también podemos mencionar la experimental, que se utilizara como base para
esta investigacion.

Mediante el andlisis de diversas razones se decidi6 escoger la investigacion
experimental, La investigacion experimental, que se caracteriza porque en ella el
investigador actla conscientemente sobre el objeto de estudio, en tanto que los
objetivos de estos estudios son precisamente conocer los efectos de los actos
producidos por el propio investigador como mecanismo o técnica para probar sus
hipotesis. Es el método por excelencia de la investigacion cientifica; por tanto, para
muchos expertos en el tema, la investigacion experimental es la verdadera
investigacion (Bernal, 2011, p.123).

Anteriormente, en el departamento de Salud Ocupacional de la Direccion de Gestion
Institucional de Recursos Humanos, se intent6 realizar un analisis de como era el clima
laboral dentro del departamento en el cual no vamos a centrar para crear nuestra
investigacion. Sin embargo, dicho investigacion no continu6 su proceso y quedé como
un tema pendiente de tratar a futuro.

Al ser un tema de caracter no cuantificable, sino mas bien medible mediante diferentes
variables, se decide escoger el método para analizar diferentes comportamientos de los
funcionarios, al analizar dichos comportamientos se estableceran parametros para
conocer la influencia del mismo dentro del departamento y dar a conocer necesidades y
carencias con el fin de trabajarlas para una mejora que vaya de la mano con el

crecimiento de los funcionarios y del personal en general.
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3.5 Sujetos-Poblacion -Fuentes de Informacion

3.5.1. Sujetos

Personal del Departamento de Servicios de Personal de la Direccion de Gestion

Institucional de Recursos Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes.
3.5.2. Fuentes de Informacion

Las principales fuentes de informacion en este tipo de investigacion son: documentos

escritos, documentos filmicos y documentos grabados.
3.5.3 Primarias

Son todas aquellas de las cuales se obtiene informacion directa, es decir, de donde se
origina la informacién. Es también conocida como informacién de primera mano o es
del lugar de los hechos. Estas fuentes son las personas, las organizaciones, los
acontecimientos, el ambiente natural, etc. (Bernal, 2011, p.191).

Las fuentes de informacion primarias en esta investigacion se refieren a los
colaboradores del Departamento de Servicios del Personal a los cuales se les aplicé el

cuestionario.
3.5.4 Secundarias

Son todas aquellas que ofrecen informacién sobre el tema que se va a investigar, pero
gue no son la fuente original de los hechos o las situaciones, sino que soélo los
referencian. Las principales fuentes secundarias para la obtencién de la informacién
son los libros, las revistas, los documentos escritos (en general, todo medio impreso),
los documentales, los noticieros y los medios de informacion.

En investigacion, cualquiera de estas fuentes es valida siempre y cuando el
investigador siga un procedimiento sistematizado y adecuado a las caracteristicas del
tema y a los objetivos, al marco tedrico, a las hipotesis, al tipo de estudio y al disefio
seleccionado (Bernal, 2011, p.192).
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En investigacion, cuanto mayor rigor y exigencia se involucren en el proceso del
desarrollo del estudio, mas valido y confiable seréd el conocimiento generado (Bernal,
2011, p.192).

En esta tesis se utilizara la informacion obtenida de diversos libros, tesis y péaginas
web. Principalmente, se obtendra informacion de diversos libros los cuales estan

mencionados en la bibliografia.
3.5.5. Poblacion

“Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”
(Bernal, 2011, p.154). La poblacion esta conformada por los 28 funcionarios del

Departamento de Servicios de Personal de la Direccién de Gestion Institucional de

Recursos Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes.

GENERO TOTAL

llustracion 21. Poblacion

Hombres 10

Mujeres 18

Fuente: Creacién Propia. Tomado del departamento de servicios del personal. M.O.P.T.

3.5.6. Muestra

Es un sub-conjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que llamamos poblacién (Bernal, 2011, p.154).

Sin embargo para este analisis no se aplicara muestra ya que se trabaja con el total de

los funcionarios del Departamento de Servicios del Personal.

3.5.7. Técnicas e Instrumentos para Recolectar Informacién
3.5.7.1 Cuestionario
Tal vez sea el instrumento mas utilizado para la recoleccion de datos. Consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir (Sampieri, 2010,
p.217).



80

Se realizaran diversas preguntas para entender el funcionamiento del clima

organizacional, mediante diversas preguntas con respuesta Unica, ya sea SI/NO/N/A.
3.5.7.2. Observacién

Cada dia cobra mayor credibilidad y su uso tiende a generalizarse, debido a que
permite obtener informacién directa y confiable, siempre y cuando se haga mediante un
procedimiento sistematizado y muy controlado, para lo cual hoy estan utilizandose
medios audiovisuales muy completos, especialmente en estudios del comportamiento

de las personas en sus sitios de trabajo (Bernal, 2006, p.194).



3.6. Cuadro De Variables

Objetivos : . Definicién Definicion Definicion
P Variables Indicadores . .
Especificos conceptual operacional instrumental
Excelente: si
la frecuencia
Establecer el tipo relativa es
de comunicacion La comunicacion menor a 30;
gue se presenta es el proceso que | Muy bueno: si
en el une a las la frecuencia
Departamento de personas para relativa es
Servicios de compartir menor a 50 y Cuestionario
Ascendente, L : _ :
Personal del o sentimientos y superior a 30; | aplicado de la
S Comunicacion descendente, . o
Ministerio de : conocimientos, y Bueno: sila | pregunta’5ala
i Oral, Escrita .
Obras Publicas Y gue comprende frecuencia 12.
Transportes, transacciones relativa es
desde el punto de entre ellas. menor a 60 y
ascendente, (Chiavenato, superior a 50;
descendente, 2011p.50). Malo: si la
oral y escrita. frecuencia
relativa es
superior a 60.
-Analizar la La motivacion es | Excelente: si
motivacion de los aguello que la frecuencia
colaboradores del Teoria ERC de impulsa a una relativa es
Alderfer, Teoria de | persona a actuar menor a 30; Cuestionario

Departamento de
Servicios de
Personal del
Ministerio de

Obras Publicas Y
Transportes,
tomando en

Motivacion

los dos factores

de Herzsberg y
Teoria de
McClelland

de determinada
manera o, por lo
menos, que
origina una
propension hacia
un

Muy bueno: si
la frecuencia
relativa es
menor a 50 y
superior a 30;
Bueno: si la

aplicado de la
pregunta 13 ala
19.
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cuenta la teoria
ERC de Alderfer,
la teoria de los
dos factores de
Herzsberg y la
teoria de
McClelland.

comportamiento
especifico.
(Chiavenato,
2011p.48).

frecuencia
relativa es
menor a 60 y
superior a 50;
Malo: si la
frecuencia
relativa es
superior a 60.

-Determinar las
relaciones
interpersonales y
las condiciones
laborales que se
presentan en el
Departamento de
Servicios de
Personal del
Ministerio de
Obras Publicas Y
Transportes.

Relaciones
Interpersonales

Controlar las
personas,
Estimular la
comunicacion,
Estimular la
escucha activa,

Gestionar la
Realimentacion,
Controlar las
reacciones
personales
negativas.

Las relaciones
interpersonales
son las que se
dan en el trabajo,
entre los
trabajadores y que
estan vinculados
entre si por el
trabajo
dependiente.
Ademas se basan
en la confianza
mutua entre las
personas y no en
esquemas
formales (como
descripciones de
puestos,
relaciones
formales previstas
en el organigrama,
etc.).

Excelente: si
la frecuencia
relativa es
menor a 30;
Muy bueno: si
la frecuencia
relativa es
menor a 50 y
superior a 30;
Bueno: si la
frecuencia
relativa es
menor a 60 y
superior a 50;
Malo: si la
frecuencia
relativa es
superior a 60.

Cuestionario

aplicado de la

pregunta 20 a
la 28
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-Determinar los
estilos de
liderazgo que
presentan las
jefaturas del
Departamento de
Servicios de
Personal del
Ministerio de
Obras Publicas Y
Transportes,
tomando en
cuenta el
autocratico,
democratico,
participativo,
laissez-faire,
coercitivo y liberal

Liderazgo

Autocratico,
Democratico,
Participativo,
Laissez-faire,
Coercitivo y
Liberal

El liderazgo se
puede definir
como el arte 0
proceso de influir
en las personas
para que
participen con
disposicion y
entusiasmo hacia
el logro de las
metas del grupo
(Koontz, Weihrich,
Cannice, 2012,
p.413).

Excelente: si
la frecuencia
relativa es
menor a 30;
Muy bueno: si
la frecuencia
relativa es
menor a 50 y
superior a 30;
Bueno: sila
frecuencia
relativa es
menor a 60 y
superior a 50;
Malo: si la
frecuencia
relativa es
superior a 60.
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Cuestionario
aplicado de la
pregunta 29 al

39.
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A continuacion se presentan los resultados obtenidos por medio de la encuesta
realizada a los funcionarios de Departamento de Servicios de Personal. La
informacion fue tabulada mediante tablas y graficada mediante graficos circulares,
dependiendo de lo que se desea explicar.

4.1. ANALISIS DE DATOS

Cuestionario aplicado al personal del Departamento de Servicios de Personal, de la

Direccion de Gestion Institucional.

Cuadro 1. Género

|
EE

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 1. Género

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Dentro del cuestionario aplicado el 70% representa al género femenino, y un 28%
corresponde al género masculino del total de los funcionarios del Departamento de
Servicios de Personal.

Cuadro 2. Edad

Rango Frecuencia | Porcentajes

26 a 35 26%

!

46 a 50 17%

|
L

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréfico 2. Edad

EDAD

K 18a 25
E26a 35
kd36a 45
M 46a 50

kd 51 en adelante

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Con base en lo que respecta a las edades, podemos comentar que existe una igualdad
entre dos grupos de personas, los que pertenecen al rango de edad de entre 26 a 35
afios y los mayores de 51 afos, que representan un 26%, es decir, 6 personas por
rango. Caso contrario a los de 18 a 25 afios que representan el porcentaje mas bajo al
ser solamente 2 funcionarios, lo que es equivalente a un 9%. Luego hay un 17% que
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equivale a 4 funcionarios con edades entre los 46 a50 afios y por ultimo solamente un
22% de los funcionarios del departamento poseen un rango de edad entre los 36 y 45
anos.

Cuadro 3. Antiguedad

Rango Frecuencia | Porcentajes

1 a5 afios 4 18%

|

11 a 15 afios 5 23%

20 0 mas afios | 8 36%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 3. Antiguedad

ANTIGUEDAD

0%

mO0al
mlas
©6all
mllals
= 16a20

= 20 0 mas

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Segun el desglose de la tabla podemos decir, que 4 funcionarios con menos de 5 afios
de laborar para el MOPT representan un 18%, al igual que otras 4 personas con un
rango de 6 a 10 afios que representan otro 18%, posteriormente, 5 funcionarios poseen
mas de 11 afios pero menos de 15 afios laborando para el mismo Ministerio, lo que
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representa un 23% del total. Luego viene una persona dentro del rango de 16 a 20
afios que representa el porcentaje mas bajo, un equivalente a 5%. Y por ultimo, se
asoma el mayor grupo de personas con un total de 8 para un 36% del total. Lo que
refleja la diversidad en lo que respecta a antigiedad.

Cuadro 4. Area Departamento de Servicios del Personal

Rango Frecuencia | Porcentajes

Servicios de Personal |11 48%

Otros 1 5%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréfico 4. Area Departamento de Servicios del Personal

Area DGSP

B Remuneraciones

M Servicios de Personal
Control de Calidad

m Otro

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

En lo que respecta a la divisibn del departamento dependiendo de las aéreas de
trabajo, especificamente el area de servicios del personal representa un 48% de los

encuestados, es decir, 11 personas pertenecen a esta area. Le sigue el area de
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remuneraciones con un total de 7 empleados que representan un total de 31% de los
funcionarios. Luego esta el area de control de calidad con 4 funcionarias que son el
17% de los encuestados, y por ultimo la secretaria del jefe coordinador, que representa
el 5% final.

II. VARIABLE 1; LA COMUNICACION
INDICADOR 1. Comunicacién ascendente

Cuadro 5. Comunicacion ascendente

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 5. Comunicacion ascendente

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

El porcentaje mayor de encuestados responde que mantiene una comunicacion
constante, es decir, un 83% responde que si mientras que el 17% responde que no
tiene una comunicacion clara con la jefatura.

Entre las principales las explicaciones que se dieron a esta pregunta fue:
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> Las funciones que se realizan necesitan comunicacion con el jefe.
» Coordinacion de soluciones.
» Comentar con jefatura casos especificos

» Llegar a acuerdos.

Cuadro 6. Sentimientos hacia el puesto

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréfico 6. Sentimientos hacia el puesto

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

El 74% de los funcionarios del Departamento manifiestan que expresan sus
sentimientos sobre su puesto, sobre los compafieros y el lugar de trabajo al superior
inmediato mientras que el 26% faltante no encuentra el momento correcto para

expresar lo que piensa.

INDICADOR 2. Comunicacion descendente

Cuadro 7. Comunicacion Jefe con Colaboradores
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 7. Comunicacion Jefe con Colaboradores

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

En esta pregunta se intenta descifrar si existe la comunicacion que proviene del jefe
hacia los funcionarios, es decir, si los jefes logra establecer canales de comunicacién
efectivos entre su personal y ellos. Esto debido a que un 39%de los funcionarios
considera que no existe dicha comunicaion, mientras que el 61% restante considera

gue si existe esta comunicacion y la cataloga de buena.

Cuadro 8. Realimentacién

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréafico 8. Realimentacién

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
Con base en la pregunta planteada, el 43% de los funcionarios considera que no existe
una realimentacion positiva por parte de la jefatura, a diferencia del 57% restante que
considera que si existe esta realimentacion que a corto y largo plazo puede generar un
vinculo de confianza y mejora continua entre los que integran el departamento.
Tambien se menciona que en muchos casos:

» Cuando es el periodo de Evaluacion del Desempefio.

» Cuando se asignan nuevas funciones.

> No muestra interés por aprender las funciones que se desempefian.

» Para estar al tanto de lo que sucede.

INDICADOR 3. Comunicaciéon oral

Cuadro 9.Comunicacion Oral

Rango Frecuencia | Porcentajes
Para dar a conocer noticias de la empresa. 5 15%

Para realizar entrevistas y llamadas telefénicas.

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017




93

Grafico 9. Comunicacion Oral

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

En el gréafico anterior se demuestra que el personal considera que existe comunicacién
oral cuando se dan érdenes e instrucciones de trabajo para un total de un 41%,
posteriormente, un 32% considera que se da este tipo de comunicacién para efectuar
consultas sobre algun proceso en especifico, el 15% de la poblacién cree que se utiliza
para dar a conocer noticias, ademas que con un 9% para realizar entrevistas o
llamadas telefonicas y un 3% describe otras caracteristicas.

Cuadro 10. Calificacion Comunicacién Oral

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017



94

Grafico 10. Calificacion Comunicacién Oral

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

La comunicacion oral dentro del departaemtno se puede definir de la siguiente forma:
0% considera que es Excelente, un 14% que Muy Buena, el 45% considera que es
Buena, lo que implican mejores experiencias con base en este tema. Luego un 63%
considera que es muy mala, un 4% habla de pésimo por falta comunicacién, que y por
altimo, un 14% no respondio a las preguntas realizadas.

Entre los factores que se mencionan estan:
» Solo hablan cuando deben llamar la atencion.
» Necesidad de reunirse con el fin de solucionar conflictos
» Se emiten muchos correos.

» Es considerado un departamento con jefaturas muy cerradas.

INDICADOR 4. Comunicacion escrita
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Cuadro 11. Comunicacion escrita

Rango Frecuencia | Porcentajes

Documentos de cotizaciones

Uso del fax para comunicarse con |3 21%
proveedores u otros

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréafico 11.Comunicacién escrita

Comunicacion escrita
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Mediante el andlisis se determind que un 43% de los encuestados cree que la
comunicacion escrita se utiliza mediante la redaccion de informes, con el fin de aclarar
las situaciones, solicitud de informacion entre dependencias y como mecanismo de
pago.

Cuando se refiere a otros, se explica que son:
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» Asignacion nuevas funciones.

> Solicitud mediante oficios recibidos o enviados

Cuadro 12. Calificaciobn Comunicacion

Rango Frecuencia | Porcentajes
Excelente 0 0%
MuyBuena 5 22%

Buena 12 52%
Regular 4 22%

Mala 1 4%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 12. Calificacion Comunicacion
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

El personal califica de Buena la comunicacion existente en general dentro del
Departamento, se llega a esta conclusién con un 52% de los funcionarios consultados,
por otro lado, un 22% del personal considera que es Buena, posteriormente, el otro
22% califica de Regular la comunicacion y por ultimo,un 4% del personal la califica de

Mala.
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VARIABLE 2: MOTIVACION

Cuadro 13. Motivacion

Rango Frecuencia Porcentajes
NO 15 65%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 13. Motivacion
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Un 65% de los funcionarios considera que no existe motivacion alguna por parte de la

jefatura hacia ellos, luego se demuestra que un 35% de los funcionarios si cree que

existe alguna motivacién que los incentive a mejorar dentro del trabajo.

Entre los aspectos que se mencionan del por qué existe un grado de motivaciéon o no,

se encuentran:

>

>
>
>

Hay cambios frecuentes con poca induccion.

No hay apoyo de la jefatura hacia las funciones que se realizan.
No hay una motivacion efectiva.

Existe mucho recargo de funciones.

INDICADOR 1. La teoria de ERC de Alderfer
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Cuadro 14. Teoria ERC Relacion

Razén Frecuencia Porcentajes

Muy Buena 17%

Regular 13%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 14. Teoria ERC Relacioén
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Este punto es de suma importancia ya que se demuestra que las relaciones
interpersonas de los funcionarios tiene caracteristicas muy positivas. Por ejemplo, el
9% de los encuestados cree que las relaciones personaless poseen caracteristicas de
excelentes, un 17% cree que son muy buenas, luego un 48% de las personas
encuestadas considera que las relaciones son buenas. Posteriormente, y no de una
forma positiva viene un 13% de los encuestados que consideran que las relaciones
interpersonales son regulares y un 13% que son malas.
Entre los factores mencionados estan:

» No existe comparierismo, ni lealtad.

» Competencia desleal.

» Falta de comunicacion

» Cada uno en lo suyo sin meterse en las funciones de los demas.
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Cuadro 15. Teoria ERC Crecimiento

Razon Frecuencia | Porcentajes
NO 6 26%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 15. Teoria ERC Crecimiento
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

A la hora de medir el segundo factor de esta teoria,el cual abarca la satisfaccion para
alcanzar un crecimiento o6ptimo, se menciona que el 74% de los funcionarios
encuestados Si cree tener oportunidades de crecimiento con base en las funciones que
le han asignado. Por otro lado, un 26% considera no tener satisfaccion en las funciones
asignadas, por lo que afecta la teoria de ERC.
Se mencionan diversas circunstancias por las que no hay autorrealizacion:

» No hay eficiencia, ni eficacia.

» No se cumple con los objetivos del departamento.

» Satisfaccion laboral propia.

INDICADOR 2. La teoria de los dos factores de Herzberg
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Cuadro 16. Factores Higiénicos

Rango Frecuencia | Porcentajes

Luz muy brillante 5 6%

F
L

Ruido Intermitente 8 9%

F
L

Malos Olores 22%

F
L

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréfico 16. Factores Higiénicos
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Como se demuestra en el grafico anterior, uno de los factores que mas afectan a los
funcionarios del departamento es la temperatura del lugar con un 24%, ya que al ser un
lugar tan pequefio y convivir tantas personas sin la presencia de aire acondicionado, la
temperatura aumenta bastante. Posteriormente, estan como factores que influencian
negativamente, el ruido fuerte y los malos olores, ambos con un 22% dentro del gréafico,
le sigue la falta de iluminacion con un 13%, también con un 9% el ruido intermitente y la
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luz brillante con el 6%. Y por ultimo, se encuentra la opcién otros, que abarcan

diferentes factores como lo son el espacio, la ergonomia, entre otros.

Existen otros factores higiénicos que pueden afectar el trabajo diario

>

YV V V V

Ingreso de personas
Mala infraestructura,
Plagas de insectos y
Poca ventilacion.

Falta de limpieza

no autorizadas.
poco espacio.

roedores.

Cuadro 17. Factores Motivacionales

Rango

NO

Frecuencia Porcentajes

10 43%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 17. Factores Motivacionales

Motivacionales
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Un 57% de los funcionarios consultados siente que sus logros dentro del departamento

no son reconocidos por parte de la jefatura y un 43% de ellos considera que si existe

reconocimientos por los logros realizados.

INDICADOR 3. La teoria de McClelland
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Cuadro 18. Necesidad de Logro

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Gréfico 18. Necesidad de Logro

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

El 87% de los funcionarios entrevistados menciona que no recibe felicitaciones o
reconocimientos por parte de la jefatura, mientras que el 13% considera que si recibe

reconocimientos para motivarse dentro de su funcion diaria.

Cuadro 19. Necesidad de Afiliacion

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017



Grafico 19. Necesidad de Afiliacion
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Los funcionarios a los cuales se les aplicd el cuestionario, consideran que pueden

ayudar a sus compafieros en el momento en el que lo necesiten. Sin embargo, un

funcionario el cual representa el 4% del total de encuestados, no le gusta ayudar a sus

compairieros.

Entre los diversos factores de por qué desean ayudar a sus compafieros, se menciona

que:

YV V. V V V

Ayuda al funcionario a sentirse mas util.

La colaboracion es una buena practica.

Por convertirse en un equipo de trabajo.

Modificar conductas y mejorar procedimientos.

[ll. VARIABLE 3: RELACIONES INTERPERSONALES

INDICADOR 1. Trabajo en Equipo

Cuadro 20. Trabajo en equipo

Rango

NO

Frecuencia

10

Porcentajes

43%

Porque hay muchos procesos y el trabajo en equipo es necesario.

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréfico 20. Trabajo en equipo

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Segun el grafico antes presentado, un 57% de los funcionarios consideran que el
trabajo en equipo genera resultados y se han demostrado dentro del departamento

mientras que un 43% considera que el trabajo en equipo no genera resultados.

Cuadro 21. Igualdad de género

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 21. Igualdad de género

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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El 83% de los funcionarios encuestados considera que si hay igualdad de género
dentro del Departamento y un 17% considera que no existe igualdad de género por

diversas razones.

Cuadro 22. Trabajo en equipo

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 8 35%

Grafico 22. Trabajo en equipo

Trabajo en equipo
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Cuando se consultd si el trabajo en equipo facilitaba la jornada laboral, un 35%
respondié que no se facilité el trabajo, sin embargo, un 65% respondié que si fue de
mucha ayuda el trabajo en equipo.
Algunos mencionaron que cuando trabajaban en equipo se les facilitaba el trabajo,
porque:

» Comparten conocimientos entre todos.
Las funciones y cargas de trabajo se facilitan.
Mejores rendimientos.

El resultado es mas positivo.

YV V V V

Se convierte en un esfuerzo conjunto.
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Cuadro 23. Integracion de los comparieros

Rango Frecuencia | Porcentajes

N

Le llama la atencién 9%

Simplemente lo ignora 6 6%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Grafico 23. Integracion entre compaferos

Permanencia algun companero
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M Simplemente lo
ignora

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Cuando algun compafiero no desea integrarse al grupo de trabajo el 43% de los
funcionarios del departamento le ayudan a integrarse, luego el 26% lo ignora
simplemente, un 22% le informa a su jefatura para que solucione el problema vy

solamente un 9% toma la decision de llamarle la atencion.

INDICADOR 2. Colaboracién

Cuadro 24. Colaboracion entre colaboradores

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 8 35%
Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréfico 24. Colaboracién entre Departamentos

Colaboracion entre
Departamenos
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Debido a la cantidad de procesos existentes dentro del departamento, existen varios
gue mantienen relacién. Es por esto que un 65% de los funcionarios encuestados cree
gue si hay relacion entre las areas del departamento mientras que un 35% no lo
considera de esa forma.
Cuando se consulto si hay colaboracion entre areas, mencionaron que:

> Existe mucha desunion.

» Casi no hay ayuda.

» Existe mucha divisidon entre las areas.

Cuadro 25. Colaboracién entre compaferos

Rango | Frecuencia Porcentajes

NO 1 4%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréfico 25. Colaboracion entre comparieros
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

La ayuda que brindan los compafieros entre areas genera grandes réditos a la hora de
cumplir objetivos. Un 96% de los funcionarios considera que la colaboracion entre los
comparieros es de gran ayuda mientras que un 4% considera que no es de gran ayuda
para el funcionamiento de la empresa.
Qué considera acerca del por qué es de gran ayuda la colbaoracion entre compafieros:
» Cada quien se enfoca en su trabajo.
» Seria muy util si se buscara el mismo objetivo.

> Facilita el trabajo.

Cuadro 26. Colaboracion entre areas.

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 7 30%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Grafico 26. Colaboracion entre areas
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Un 70% de los encuestados confesd que si colabora con las diferentes areas del
Departamento, mientras que un 30% no colabora con otras areas que no sea la de él
mismo.
Cuando se solicité explicar el por qué no colabora con las diferentes areas, expresaron
que:

» Ya se perdio el interés por ayudar.

» Colabora solamente si se solicita ayuda.

» Las funciones no se los permite.

INDICADOR 3. Soluciones de conflictos

Cuadro 27. Busqueda de Soluciones

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 20 87%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréfico 27. Busqueda de Soluciones
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Los funcionarios encuestados creen que no existe lealtad, ni mucho menos
conficencialidad, asi lo demostraron con un 87% final del estudio realizado, y un 13%
considera que si existen estas caracteristicas.
Cuando se consulta sobre la confidencialidad entre los colaboradores, se menciona
que:

» Las coordinadoras de area son parte de los rumores entre comparieros.

> No existe profesionalismo, ni secreto profesional.

» Solo estan interesados en la produccion.

Cuadro 28. Interviene la jefatura en los conflictos

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 14 64%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017



Gréfico 28. Interviene la jefatura
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

La jefatura debe de actuar de un manera politica y sabia. Un 64% de los funcionarios

considera que no interviene en la solucion de conflictos mientras que un 36% considera

que si interviene de manera positiva en la solucién de los conflictos.

Entre las diversas variables esta:

» Se requiere mucho tiempo para solucionar un conflicto.

» Existe un deseo por buscar soluciones al servidor, que salga satisfecho del

departamento.

IV. VARIABLE 4: LIDERAZGO

Cuadro 29. Tipos de Liderazgo

Rango

Consultivo

Democréatico

Frecuencia

Porcentajes

39%

4%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017



112

Gréfico 29. Tipos de Liderazgo
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Segun el estudio realizado se descifra que un 39% del personal considera que existe
un liderazgo de caracter consultivo, otro 31% considera que la jefatura posee un
Liderazgo Autocratico ademas que un 13% de los fucionarios creen que existe un
liderazgo participativo y otro 13% considera que existe un liderazgo de caracter
Laissez-Faire y por ultimo, un 4% del personal considera que existe un caracter de tipo

democrético.

INDICADOR 1. Liderazgo Autocratico

Cuadro 30. Liderazgo Autocratico

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 10 55%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017




Gréfico 30. Liderazgo Autocratico
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Segun se menciona en el cuestionario, un 45% de los encuestados dice que la jefatura

toma decisiones sin tomar en cuenta la opinién de sus funcionarios, mientras que un

55% dice que si consultan con sus colaboradores para tomar una decision.

Entre las explicaciones del por qué se fijan instrucciones sin tomar en cuenta el porqué,

se dice que:

» Se considera autosuficiente.
> Establece cada proceso y se ajusta para ser cumplido.

Cuadro 31. Expectativas Jefatura

Rango

NO

Frecuencia

6

Porcentajes

71%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017
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Gréfico 31. Expectativas Jefatura
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio 2017

Cuando el jefe da ordenes, siempre espera que las mismas sean cumplidas. Sin
embargo, un 71% de los entrevistados considera que si se cumplen con los establecido
segun dicta la jefatura y un 29% considera que no cumplen siempre con lo que solicta
el jefe.
El jefe espera que todos le obedezcan, porque:

> No lidera, sélo da 6rdenes.

» No necesita intervenir si todos realizan sus funciones.

» Tdos deben tener los mismos objetivos.

Cuadro 32. Analisis de Temas

Rango | Frecuencia Porcentajes

NO 13 59%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio
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Grafico 32. Analisis de temas
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Segun se descifra del analisis efectuado en el cuestionario, un 59% de las personas
considera que no se realiza un analisis de temas entre la jefatura y el encargado de
realizar el trdmite, mientras que el 41% si considera que la jefatura realiza un analisis
de los casos junto al personal del departamento.
La jefatura escucha los temas a tratar cuando:

» Escucha quejas y chismes.

» No resuelve problemas.

Cuadro 33. Liderazgo Consultivo

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 12 51%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Gréfico 33.Liderazgo Consultivo
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio
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En este segmento se puede entender que la jefatura trabaja de una forma distinta para
cada uno de los funcionarios. Esto debido a que los funcionarios consultados se
segregan en dos partes, ya que un 48% considera que la jefatura escucha las
opiniones y luego toma decisiones, mientras que un 52% cree que las opiniones no son
consideradas en la toma de decisiones.

Cuadro 34. Intercambio de Ideas

Rango | Frecuencia | Porcentajes

NO 15 65%
Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Gréafico 34. Intercambio de Ideas
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

En la encuesta se consulta si el jefe inmediato fomenta el intercambio de ideas
mediante diversos formas preestablecidas. A lo cual un 65% respondié con un no
mientras que el 35% considera que si se fomenta el intercambio de ideas entre el
personal.
Entre las explicaciones de que si se fomenta el intercambio de ideas se menciona que:
» Existen intercambios a la hora de establecer directrices.
» Es muy restrictivo con la forma de trabajo.

» Mantiene una linea de pensamiento antigua.
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Cuadro 35. Caracteristicas de la Jefatura

Rango Frecuencia | Porcentajes

Es asertivo en relacién a la opinién de sus colaboradores

Genera un ambiente de confianza “

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Gréafico 35. Caracteristicas de la Jefatura
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Mediante este cuestionario se puede descifrar diversas caracteristicas del jefe
inmediato, segun opinan sus colaboradores:
» Un 21% considera que el jefe delega libremente las funciones a los demas
compaineros.
» El 15% considera que el jefe es asertivo en relacion con la opinién que le
externan los colaboradores.
» Un 24% siente que la jefatra si fomenta el trabajo en equipo.
> EI 28% siente que la jefatura si genera un ambiente de confianza dentro del
departamento.
> Y por ultimo, existe un 12% que menciona el rubro de OTROS, entre algunas
opciones esta problemas personales con el superior, “No Jode”, no establece

persecusiones, etc.

INDICADOR 4. Liderazgo Democréatico
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Cuadro 36. Liderazgo Democrético

Rango Frecuencia | Porcentajes

Permite que los colaboradores participen en la 21%
toma de decisiones

Se basa en la colaboracidn y participacion de 21%
todos los miembros del grupo

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Gréfico 36. Liderazgo Democrético
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Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Segun las respuestas presentadas en el cuestionario realizado a los funcionarios del

departamento, se obtiene la siguiente informacion:

> EI 28% considera que se brinda orientacion y apoyo en el trabajo diario.

» Un 20% dice que la jefatura permite que los colaboradores participen en la
toma de decisiones.

> EI 18% posee cree que la jefatura si posee la habilidad para la negociacion.

> El 21% considera que su base principales la colaboracion y la participacion
de todos los miembros del grupo.

» Y por ultimo, se menciona que un 13% considera otros puntos de

importancia.



Cuadro 37. Equipo de Trabajo

NO 15

Rango Frecuencia

65%

Porcentajes

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Grafico 37. Equipo de Trabajo

EQUIPO DE TRABAJO

m Sl

B NO

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio
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Un 65% de los funcionarios que completaron el cuestionario consideran que no se

trabaja como un equipo de trabajo sélido y unido, mientras que un 35% considera que

si se trabaja de esa forma.

Entre las explicaciones de trabajo en equipo, se menciona:

» Porque no se conoce en la totalidad las funciones que se realizan.

Porque es parte de la naturaleza del departamento.

>
» No hay ayuda en la solucién del conflicto.
>

Existen “grupos cerrados”

INDICADOR 5. Liderazgo Laissez-Faire (Liberal)

Cuadro 38. Liderazgo Laissez-Faire

Rango

NO

Frecuencia

13

Porcentajes

57%

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio
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Gréfico 38. Liderazgo Laissez-Faire

Laissez-Faire

msl
B NO

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio

Un 57% de los funcionarios consultados mediante el cuestionario considera que la
jefatura NO toma las decisiones sin consultar con anterioridad al jefe, mientras que un
43% dice que Si toma las decisiones sin necesidad de consultar a la jefatura.
Cuando se solicita explicar si los colaboradores toman las decisiones sin consultar a la
jefatura, se menciona que:

» La mayoria espera instrucciones.

» Se resuelve por iniciativa propia.

» No lo explica por falta de conocimiento.

> Solamente si lasfunciones lo ameritan.

Cuadro 39. Caracteristicas Jefatura

Rango Frecuencia | Porcentajes

No dirige al personal en los logros y objetivos de la institucion. 4 14%

El poder esta en manos del grupo de colaboradores y no del lider o 2 7%

jefe




Grafico 39. Caracteristicas de la Jefatura

Fuente: Cuestionario Aplicado Funcionarios del Departamento Servicios de Personal del MOPT. Junio
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Segun se analiza en el cuestionario realizado al personal del departamento, las

caracteristicas de la jefatura pueden ser descritas de las siguiente manera:

Un 14% considera que no participa en las decisiones, su papel es pasivo.
El 14% dice que no dirige al personal en los logros y obijtivos de la institucion.

Un 34% piensa que no tiene un papel influyente en el ambiente laboral.

Otro 7% considera que el poder esta en menos del grupo de colaboradores y no

del lider o jefe.

Y por ultimo, un 31% considera otras opciones como intervenir en procesos del

departamento, colaboracién en todos los procesos, no muestra interés en el

trabajo, dirige todo lo que sucede dentro del

responsabilidades.

Entre las otras caracteristicas que se mencionan esta:

>

>
>
>

Colaboracion entre los procesos.
No hay interés por el trabajo.
No hay un liderazgo asertivo.

Delega todas las responsabilidades.

departamento y delega
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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El capitulo V se basa en las conclusiones y recomendaciones que se obtuvieron
luego de aplicar la encuesta al personal del Departamento de Servicios de Personal del
Ministerio de Obras Publicas y Transportes.

5.1 CONCLUSIONES

Al analizar las preguntas que se efectuaron a todos los funcionarios que participaron en

el cuestionario, se obtuvo la siguiente informacion:

Consultas Generales

Pregunta #1. Aproximadamente, una cuarta parte del personal del Departamento de
Servicios de Personal es de género femenino, mientras que el resto corresponde al
género masculino.

Pregunta #2: Los funcionarios del Departamento de Servicios de Personal se
encuentran divididos en diversos rangos de edad. Por lo que, una cuarta parte de la
poblacion es joven-adulta con edades que comprenden entre los 26 a 35 afios y otra
parte significativa comprende de los 51 en adelante, igualmente, equivale a una cuarta
parte de la poblacion encuestada.

Pregunta #3: Mas de la mitad de los colaboradores del Departamento de Servicios de
Personal tienen més de 10 afios de antigiedad en el Ministerio; mientras que las
personas restantes se dividen entre los otros rangos de antigiedad.

Pregunta #4: Se dispone de una sola coordinacién para el manejo de todo el personal.
Sin embargo, el departamento se divide en 3 areas, el area de servicios de personal

cuenta con mas de la mitad de los encuestados.

5.1.1 Variable 1: Comunicacién

5.1.1.1. Indicador 1: Comunicacion Ascendente

Pregunta #5: La mayor parte de los funcionarios mantienen conversaciones con el jefe

sobre los problemas personales y laborales.
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Pregunta #6: Una cuarta parte del personal expresa a la jefatura los sentimientos hacia
el puesto de trabajo, hacia los comparfieros y hacia el ambiente de la empresa en
general.

5.1.1.2. Indicador 2: Comunicacion Descendente

Pregunta #7: Mas de la mitad de los funcionarios comunicaron que su jefatura mantiene
una relacion con ellos de calidad cuando se trata de explicar procedimientos y sefialar

problemas que necesiten atencion.

Pregunta #8: La mitad del personal de la oficina menciona que el jefe mantiene una
realimentacion positiva a favor de la relacion entre los funcionarios. Por ejemplo, con la

evaluacion del desempefio, asignacion de nuevas funciones y procedimientos
5.1.1.3. Indicador 3. Comunicacién oral

Pregunta #9: Aproximadamente, la mitad del departamento considera que hay
comunicacion solamente para dar instrucciones y 6rdenes dentro del trabajo, ademas
de que un poco mas de la cuarta parte de los empleados considera que la

comunicacion se da solamente en casos de solicitar algun tipo de informacién

Pregunta #10: Muy cercano a la mayoria de consultados considera que la
comunicacion oral es Buena, ademas que un porcentaje cercano a una cuarta parte de

los funcionarios consultados cree que la comunicacion es Regular.

5.1.1.4. Indicador 4. Comunicacion escrita

Pregunta #11: Un porcentaje muy cercano a la mitad de los funcionarios considera que
existen otros factores que influyen directamente en la comunicacién escrita del
departamento. Por ejemplo, se puede citar el correo institucional, oficios que se emiten,

reclamos administrativos, entre otros.

Pregunta #12: Mas de la mitad del personal del Departamento de Servicio de Personal
cree que la comunicacion escrita es Buena, ademas de poco menos de una cuarta

parte del personal cree que la comunicacion es Regular.
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5.1.2. Variable 2: Motivacién
Pregunta #13: Mas de la mitad de los funcionarios considera que no hay motivacion

alguna para realizar sus funciones dentro del departamento.

5.1.2.1 Indicador 1: La Teoria de ERC de Alderfer

Pregunta #14: Aproximadamente, la mitad de los funcionarios del Departamento de
Servicios de Personal considera que existe una relacion buena con los compafieros del

departamento.

Pregunta #15: Cerca de tres cuartas partes de los funcionarios del Departamento de
Servicios de Personal se sienten satisfechos con sus funciones dentro del
departamento, sienten que realizan bien lo que se les ha encomendado para contribuir

de forma positiva con el desarrollo del mismo.

5.1.2.2. Indicador 2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Pregunta #16: Una cuarta parte de los funcionarios consultados considera que los
principales problemas estan relacionados con la temperatura que existe dentro de la
oficina, ya que el calor aumenta por culpa principalmente, del hacinamiento de
personas Yy la infraestructura de la oficina. Con factores de incidencia muy importantes

también se encuentra los malos olores y el ruido fuerte y constante.

Pregunta #17: Posteriormente, nos damos cuenta que mas de la mitad considera que
recibe reconocimientos por parte de la jefatura cuando desempefia de una forma

positiva sus funciones.

5.1.2.3. Indicador 3: Teoria de McClelland.

Pregunta #18: Mas de tres cuartas partes de los funcionarios consultados cree que no
recibe reconocimientos ni felicitaciones por parte de la jefatura a la hora de finalizar sus

labores de una forma satisfactoria.
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Pregunta #19: Casi en su totalidad los funcionarios mencionaron que si les gusta
ayudar a los compafieros cuando estos necesitan ayuda u orientacion para realizar sus
funciones. Solamente, un funcionario considera que no le gusta ayudar cuando alguien

lo necesita.

5.1.3 Variable 3. Relaciones Interpersonales.

5.1.3.1. Indicador 1: Trabajo en equipo

Pregunta #20: Méas de la mitad del personal que contesto el formulario considera que
en toda su relacion laboral si ha visto los resultados del trabajo en equipo, esto ha

logrado elaborar mejores trabajos y salir adelante con las metas planteadas.

Pregunta #21: Una cantidad mayor a tres cuartas partes de los funcionarios que
respondieron el cuestionario considera que si existe y se practica la igualdad de género

dentro de la Institucion.

Pregunta #22: Mas de la mitad de los funcionarios considera que la jornada laboral y
las funciones se realizan de una forma mas sencilla cuando se practica el trabajo en

equipo.

Pregunta #23: Casi la mitad de los funcionarios consultados considera que si algun
compafiero no desea permanecer en el grupo, ellos lo ayudarian a integrarse y una
cuarta parte de los funcionarios consultados simplemente, lo ignoraria y continuaria con

sus funciones.

5.1.3.2. Indicador 2: Colaboracioén

Pregunta # 24: Al estar divido en tres areas, el departamento debe trabajar como uno
solo. Por eso es que mas de la mitad piensa que si se brinda la colaboracion entre

departamentos.



127

Pregunta #25: Casi todos los colaboradores consideran que si es de gran ayuda la
colaboracion de los compafieros de las diferentes &reas, solamente, una persona

respondio de forma negativa.

Pregunta #26: Aproximadamente, una cuarta parte de los funcionarios considera que si

colabora con las distintas areas del departamento.
5.1.3.3. Indicador 3: Soluciéon de Conflictos

Pregunta #27: La mayoria de los colaboradores consideran que no se mantiene la
confidencialidad ni se buscan soluciones para mejorar o evitar los conflictos dentro de

lugar de trabajo.

Pregunta #28: Mas de la mitad considera que si hay intercesion por parte de las
jefaturas a la hora de ayudar a solventar los problemas que se presentan con clientes

externos.

5.1.4. Variable 4: Liderazgo

Pregunta #29: Un poco menos de la mitad de los funcionarios considera que la jefatura
posee un tipo de Liderazgo Consultivo mientras que mas de una cuarta parte de los

encuestados considera que posee caracteristicas de Liderazgo Autocratico.

5.1.4.1. Indicador 1: Liderazgo Autocratico

Pregunta #30: Mas de la mitad de los funcionarios cree que el jefe inmediato fija
directrices 0 normas sin consultar la opinidn, sin embargo, un grupo muy cercano a la
mitad considera lo contrario, que si hay participacion de los funcionarios sobre las

directrices a seguir.

Pregunta #31: Un grupo muy cercano a las tres cuartas partes de los funcionarios
consultados considera que el jefe inmediato espera que todos le obedezcan y acepten

sus decisiones.
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5.1.4.2. Indicador 2: Liderazgo Consultivo

Pregunta #32: M&s de la mitad de los funcionarios considera que el jefe no analiza con
los colaboradores los diferentes temas, mientras que un grupo cercano a la mitad

considera que a jefatura si analiza los temas a fondo con los empleados.

Pregunta #33: Mas de la mitad considera que la jefatura toma la decision sin antes
haberlos escuchado, y un poco menos de la mitad considera que si los escucha antes

de la toma de decisiones. La diferencia en estos casos es de una persona.

5.1.4.3. Indicador 3: Liderazgo Participativo

Pregunta #34: Mas de la mitad de los funcionarios considera que la jefatura no apoya el
intercambio de ideas entre los funcionarios del departamento para fomentar una mejor

comunicacion.

Pregunta # 35: Existen tres caracteristicas que segun el personal del departamento
caracterizan a la jefatura, entre ellos se dividen las tres cuartas partes de los
funcionarios consultados. Entre estas caracteristicas esta delegar funciones libremente,

fomentar el trabajo en equipo, generar un ambiente de confianza.

5.1.4.4. Indicador 4: Liderazgo Democratico

Pregunta # 36: Mas de tres cuartas partes de las consultas remiten dicha informacién,
por ejemplo, brindar orientacion a los funcionarios, permitir que se incorporen a la toma
de decisiones, y también permite una colaboracion primordial hacia los funcionarios del

Departamento.

Pregunta # 37: Aproximadamente, mas de la mitad considera que la jefatura no actia

como un equipo de trabajo con sus colaboradores.
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5.1.4.5. Indicador 5: Liderazgo Laissez-Faire

Pregunta #38: Un poco mas de la mitad de los funcionarios considera que no se toma
ninguna decision sin la participacion con anterioridad de la jefatura inmediata. Sin
embargo, un gran numero de funcionarios considera que si se toman decisiones en

ausencia de la jefatura.

Pregunta #39: Aproximadamente, la mitad de los colaboradores cree que la jefatura no
tiene un papel influyente en el ambito laboral de la empresa. Mientras otro gran grupo
considera que se toman decisiones en conjunto con las encargadas de cada area
donde dirigen y delegan funciones y acciones dependiendo de las necesidades del

departamento.
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5.2. Recomendaciones

Segun los resultados obtenidos en el cuestionario aplicado, se analiza a continuacién
una serie de recomendaciones segun las variables e indicadores propuestos.
Es importante destacar que las preguntas que abarcan de la 1 a la 4 se refieren a datos

generales a conocer con mas detalle a la poblacion en estudio.

5.2.1. Variable 1: Comunicacién

5.2.1.1. Indicador 1 Comunicacién Ascendente

Pregunta 5 y 6: Se recomienda mantener las practicas de comunicacién ascendente

donde los funcionarios se sienten tranquilos y seguros, para asi poder contar sus
situaciones de caracter personal y laboral con la jefatura. Al mantener este tipo de
comunicacion el ambiente general mejora y asi se logra crear el lugar ideal para

laborar.

5.2.1.2. Indicador 2 Comunicacién Descendente

Pregunta 7 v 8: la recomendacién en este caso seria de mantener la comunicacion de

la forma que se ha venido trabajando al dia de hoy dentro del departamento. Ya que los
funcionarios consideran que hay una relacion de calidad cuando se explican
procedimientos. También es importante destacar que la realimentacion es una
caracteristica importante que la jefatura debe mantener para fortalecer los lazos

laborales.

5.2.1.3. Indicador 3. Comunicacion oral

Pregunta 9 y 10: como recomendacion se menciona que no sélo se debe de hablar o

mantener un reunion con los funcionarios para dar instrucciones y érdenes de trabajo,
sino también para conocer el desarrollo del departamento y mejorar de una forma

significativa la comunicacion dentro del departamento.
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5.2.1.4. Indicador 4: Comunicacidon escrita

Preqguntas 11 y 12: es recomendable seguir utilizando las formas de comunicacion

escrita que hasta el momento se utilizan, por ejemplo, los oficios escritos, sin embargo,
con el paso de los tiempos estos se volveran obsoletos y seria una muy buena practica,

comenzar a migrar toda notificacion via correo electrénico o de forma web.

5.2.2. Variable: Motivacion

Pregunta 13: La principal recomendacion en este caso es buscar la forma de la cual los
funcionarios comiencen a identificarse mas con el trabajo diario, y asi comenzar a
incrementar su deseo de motivacion. Es decir, tomar el gusto de lo que realizan ya que

los funcionarios deben estar motivados para que su rendimiento sea el éptimo.

5.2.2.1. Indicador 1: Teoria de ERC de Alderfer

Prequnta 14: Es importante recordar que la mitad de los funcionarios encuestados
considera que la relacion con sus compafieros es BUENA. Sin embargo, para efectos
de trabajo este tipo de calificacion no es nada alentadora. Al ser una poblaciéon con
funcionarios con mucha antigiedad, se recomienda comenzar con un taller de
integracion donde todos puedan expresar su malestar/molestia con algin compafiero y
asi poder saldar antiguas rencillas. Una recomendacion es mediante alguna tipo de
dinAmica intentar unir al grupo en su totalidad para que el funcionamiento del

departamento como un todo mejore.

Pregunta 15: Ya que la mayor parte de los funcionarios se siente satisfecha con las
funciones que realiza, se recomienda reunir al personal del Departamento y comentar
cuales son las funciones de cada uno de ellos, esto con el fin de que el trabajo en
equipo aumente al saber en qué pueden ayudarse y brindar un servicio de mayor
calidad. Ademas, que alguna charla o taller donde sus habilidades de aprendizaje

aumente y generen beneficios en la persona y para el departamento.
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5.2.2.2. Indicador 2: Teoria de los dos factores de Herzberg.

Pregunta 16: Se recomienda efectuar un par de modificaciones dentro de lo que al
departamento se refiere, ya que la Unica solucion a los problemas de las altas
temperaturas seria instalar sistemas de aire acondicionado que aclimaten el lugar,
mediante el sellado de cada ranura. Ademas se puede recomendar mantener las
entradas de acceso al departamento cerrada y no brindar autorizacion a cualquier
persona para entrar a las oficinas, esto con el fin de mermar el ruido presente dentro
del departamento. Y por ultimo, revisar, sellar o reparar cualquier fuga que se presente
dentro de los bafios que generan mal olor, al ser un edificio tan antiguo puede generar

problemas en sus cafierias.

Pregunta 17: al ser una entidad gubernamental, las reasignaciones, ascensos y hasta
el mismo presupuesto son limitados. Lo que se puede recomendar es brindar las
herramientas necesarias al funcionario para que cada dia mejore, esto mediante
capacitaciones, charlas. La oportunidad de crecimiento es importante dentro de la
Direcciéon de Gestion Institucional de Recursos Humanos, ya que al conseguir los
requisitos necesarios su puesto puede ser reasignado a una clase mayor. Una buena
recomendacion es darle mayor importancia al rubro de becas para ayudar a los

funcionarios que por motivos econémicos no pueden estudiar.

5.2.2.3. Indicador 3: Teoria de McClelland.

Pregunta 18: Se recomienda crear una estrategia de premios en el que se motive al
personal mediante felicitaciones en las reuniones. Esto se realizara para todos aquellos
funcionarios que demuestren un muy buen desempefo laboral y pedir que expliquen
cual fue su contribucion para la mejora de la funcion que realiza y como puede esa idea

ayudar a sus compafieros a implementarlo en su funciones diarias.
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Pregunta 19: Se recomienda incentivar a la continuidad de dicha practica de querer
ayudar siempre a los demés compafieros generando el desarrollo de buenas relaciones

interpersonales y alcanzando puntos de confianza que fortalezcan toda relacion laboral.

5.2.3. Variable 3: Relaciones Interpersonales
5.2.3.1. Indicador 1: Trabajo en equipo.

Pregunta 20: Como recomendaciones se podria incentivar mas el trabajo en equipo
mediante diversas practicas con el fin de aligerar las cargas de cada uno de los
funcionarios del departamento. Mediante capacitaciones o charlas de trabajo en equipo

se podria motivar al personal para que se una como un solo grupo de trabajo.

Preqgunta 21: Se recomienda continuar con las practicas positivas de igualdad de
género, donde se demuestra que las mujeres tienen gran participacion e importancia
dentro del funcionamiento del Ministerio. Esto se nota debido a que el departamento

esta compuesto por un Coordinador, una subcoordinadora, tres encargadas de area.

Pregunta 22: Cualquier trabajo que se realiza con ayuda de los comparieros de trabajo
puede ser llevado a cabo con mayor facilidad. Por lo que se recomienda incentivar a los
funcionarios a que trabajen como un equipo de trabajo, sin divisiébn de areas por un

bien comun.

Preqgunta 23: se recomienda seguir incentivando a la cooperacion y union entre

comparfieros. Existen actividades de charlas dinamicas donde mediante

juegos/actividades de trabajo en equipo se fortalece el compafierismo.
5.2.3.2. Indicador 2: Colaboracion.

Pregunta 24, 25 y 26: se recomienda continuar con la colaboracién activa entre
departamentos, entre comparieros de trabajo y entre las areas en las cuales esta sub-
dividido el Departamento de Servicios de Personal.

Una recomendaciéon seria mediante una charla a los funcionarios explicar cuales son

las relaciones entre las areas, la dependencia que existe entre una y la otra, y las
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funciones de cada area. Esto con el fin de que entiendan la necesidad que existe de

gue para que todas funcionen correctamente necesitan de la otra.

5.2.3.3. Indicador 3: Soluciones de Conflictos.

Pregunta 27 y 28: Se recomienda utilizar el protocolo de resolucién de conflictos que
existe para la administracion publica creado por el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, donde se definen lineamientos y pasos a seguir para resolver un conflicto
laboral entre colaboradores. Ademas, de mantener la confidencialidad y el protocolo de
ética para la resolucion de conflictos, esto sin olvidar buscar siempre una solucién

justa.
5.2.4. Variable 4: Liderazgo

Pregunta 29: Los colaboradores del departamento mencionaron dos tipos de liderazgo
el cual presencian en el departamento. Por lo que se recomienda estudiar las ventajas
y desventajas de este tipo de liderazgo, realizar un analisis a fondo y encontrar la mejor
forma para trabajar en armonia con los funcionarios segun los resultados que se
derivan de este estudio. Asi como enviar a la jefatura a capacitaciones o charlas donde
se desarrolle un programa sobre liderazgo.

5.2.4.1. Indicador 1: Liderazgo Autocratico.

Preguntas 30 y 31. Se recomienda que la jefatura emita las normas y directrices
pensando en los colaboradores y tratando de convencer a todos que las decisiones que

se tomen seran las correctas para lo que necesita el departamento.

5.2.4.2. Indicador 2: Liderazgo Consultivo.

Pregunta 32: Como recomendacion se debe tratar de mejorar la comunicacion con los
verdaderos encargados de los procesos para asi analizar de una forma mas certera los
pros y contras del proceso, y qué se debe de realizar para llegar al funcionamiento

optimo del proceso especifico.
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Pregunta 33: Se recomienda estar abierto a cualquier sugerencia de los colaboradores

para incrementar la efectividad en los procesos que se llevan a cabo.

5.2.4.3. Indicador 3: Liderazgo Participativo

Pregunta 34 y 35: Se recomienda fomentar que la jefatura y los colaboradores tengan
intercambios de ideas, y que a la hora de tomar decisiones en conjunto existan
acuerdos gque beneficien a cada uno por igual. Se debe tomar como punto de partida
gue segun los encuestados la jefatura genere confianza y el trabajo en equipo, por lo

gue se debe de tomar como premisa estos dos factores para alcanzar el éxito.

5.2.4.4. Indicador 4: Liderazgo Democratico

Pregunta 36 y 37: Se recomienda que la jefatura continle brindando orientacion y
colaboracion en el trabajo diario, segun consideran todos los miembros. También se
puede recomendar que se apligue mas el respeto y su misma vez la colaboracion al
igual que se menciona en puntos anteriores, para mantener un grupo de trabajo fuerte

y unido para cualquier momento duro.

5.2.4.5. Indicador 5: Liderazgo Laissez-Faire

Pregunta 38: Se recomienda que la jefatura tome las decisiones junto con los

colaboradores, asi logra mantenerse informado sobre lo que esta pasando y adquiere
un mayor compromiso con todo el departamento, y asi crea un claro limite entre la

libertad y autoridad de los colaboradores.
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Pregunta 39: También es importante comentar que segun los funcionarios, las jefaturas
no tienen un papel influyente en el ambiente laboral, por lo que se recomienda conocer
mas acerca de las funciones de cada uno del departamento y a su vez ayudar a buscar
las herramientas y procesos correctos para que todo salga segun se tiene planeado.
Algunos ejemplos que se plantean dentro de la encuesta mencionan que: la jefatura
debe encontrar maneras para comunicarse sin ofender, ni mucho menos haciendo
sentir a la persona menos, también otro aspecto es que se aproxime a ellos, y
encontrar las respuestas a factores de caracter ambiental que pueden tener secuelas

en el rendimiento laboral.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
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6.1 INTRODUCCION

Al finalizar la revisién, de los resultados obtenidos en la investigacion del Analisis del
Clima laboral y su influencia en el desempefio de los funcionarios del Departamento de
Servicios de Personal del Ministerio de Obras Publicas y Transportes, se deriva que
existen factores que alteran el clima laboral y por tanto ocasionan que la labor diaria se
vea afectada. Por lo que es de suma importancia que las jefaturas tomen las medidas
correspondientes para asi lograr que haya una mejora en la forma en que se percibe el

clima laboral, donde se puede mejorar la comunicacién, motivacion y liderazgo.

Segun los resultados obtenidos, se detalla una propuesta a desarrollar y efectuar por
parte de la Direccion de Gestibn de Recursos Humanos, que ayudara a mejorar el
ambiente que se presenta dentro del departamento, ademas haciendo que los
funcionarios se encuentren méas alegres y motivados, ya que laborando en un lugar de
trabajo con las caracteristicas 6ptimas las funciones se desarrollan con mayor facilidad

y mas compromiso.

La propuesta se basa principalmente, en desarrollar talleres y programas de
capacitaciéon con base en las necesidades del departamento, donde los funcionarios
podran tener contacto con las soluciones y mediante esta forma estaran capacitados
para aplicar dichos consejos en sus funciones diarias. Se crear4 un presupuesto
estimado con los costos de los programas de capacitacion y talleres planeados, esto
con el fin que estos costos sean incluidos en el presupuesto de la Direccion de

Recursos Humanos.

6.2 JUSTIFICACION

Se pretende crear un programa de capacitaciones Yy talleres donde los funcionarios del
Departamento de Servicios de Personal de la Direccion de Recursos Humanos del
Ministerio de Obras Publicas y Transportes puedan mejorar su ambiente laboral y
aprender nuevas técnicas de trabajo en equipo, comunicacion y motivacién ademas de
conocer las caracteristicas mas funcionales del tipo de liderazgo presente en el

departamento.
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6.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1. OBJETIVO GENERAL

e Elaborar una propuesta donde se mejore el clima laboral del Departamento de
Servicios del Personal de la Direccidbn de Gestion Institucional de Recursos
Humanos del Ministerio de Obras Publicas y Transportes.

6.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Crear un listado con las debilidades del departamento, obtenido de la
interpretacion de resultados.

e Plantear los tipos de capacitaciones, ademas de los temas a desarrollar,

dependiendo de las necesidades detectadas en la investigacion realizada.

e Establecer el cronograma de talleres y capacitaciones dependiendo de las

propuestas.

6.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1. Alcances

La propuesta es dar a la organizacién una herramienta que ayude a mejorar el Clima
Laboral enfocado principalmente, en la motivacion de personal, la comunicacién
existente entre los funcionarios, las relaciones interpersonales y el liderazgo que se

presenta dentro del Departamento de Servicios de Personal.

6.4.2. Limitaciones

e Falta de presupuesto, al ser una entidad gubernamental no existen fondos
destinados a capacitaciones/talleres de personal, y la Direccion de Capacitacion

y Desarrollo no cumple con su rol primordial.
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e Debido al grado de desmotivacion tan grande, ademas del poco interés por parte
de los funcionarios, nadie esta interesado en realizar dichas actividades ya que
las consideran pérdida de tiempo.

e En algunos de los puestos la sobrecarga de trabajo puede llegar afectar

directamente en las capacitaciones debido a la falta de tiempo.

6.5. DEBILIDADES DEL DEPARTAMENTO

Con base en la interpretacion y el analisis de los datos asi como en conclusiones y
recomendaciones, se identifican las debilidades del departamento, que deben de ser
corregidas a la brevedad posible, para poder alcanzar una forma de trabajo 6ptima.

Se enlistan las debilidades del departamento de la siguiente manera:

1. A pesar de que la comunicacion es buena, segun datos obtenidos en el Analisis de
Datos, se debe mejorar en lo que respecta a la comunicaciéon del jefe con sus
colaboradores.

2. El personal se encuentra completamente desmotivado.

3. Las relaciones interpersonales no son las 6ptimas.

4. Existen varios factores negativos que influyen en las condiciones laborales del
departamento, como son el ruido constante, la iluminacion y las temperaturas variables.
5. No existe ningun incentivo o felicitacion por realizar su trabajo de la mejor manera,
con el cual el funcionario sienta mayor deseo de motivacion.

6. El trabajo en equipo es muy poco visto dentro del departamento, a pesar que los
funcionarios mencionan que cuando se ha practicado genera grandes dividendos.

7. La forma de solucionar los conflictos por parte de la jefatura no es la correcta segun
los colaboradores del departamento, ya que no existe confidencialidad ni efectividad a
la hora de solucionar el problema.
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8. El liderazgo que se presenta en el departamento segun los funcionarios es de
caracter Autocratico, es decir, totalmente autoritario, sus decisiones estan por encima
de cualquier otra ademés que no escucha consejo de nadie mas.

9. A pesar de que existe una Direccién de Capacitacion y Desarrollo dentro del
Ministerio de Obras Publicas y Transportes, dicha Direccion no se enfoca en atender
los problemas presentes en cada departamento. Por lo que es preciso crear una

Comisién que ayude a las jefaturas a poder mejorar el clima organizacional.
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6.6.1. Plan de mejora
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El primer paso a seguir es crear una comision de funcionarios elegidos por votacion de

los colaboradores del Departamento de Servicios del Personal, que junto con las

jefaturas del Departamento de Servicios del Personal se encarguen de encontrar los

recursos, tiempo y demas facilidades para la ejecucion del plan de capacitacion asi

como otras actividades que impulsen el fortalecimiento del Clima Laboral. Entre las

funciones a desarrollar por parte de la comision estaran:

e Encargarse principalmente de las reuniones mensuales.

e Encontrar los talleres y cursos aptos para el personal del Departamento de

Servicios de Personal.

e También como funcién primordial, esta la creacion de un “Presupuesto Anual de

Capacitaciones”, el cual sera incluido en el Anteproyecto anual de la Direccion

de Gestion Institucional de Recursos Humanos.

e Ademas, seran los encargados de medir el efecto positivo que se obtenga de

cada uno de los talleres que se logren impartir.

Posteriormente, se creard un conjunto de planes a seguir con el fin de mejorar y

desarrollar un clima laboral apto para el personal del departamento.

PLAN DESCRIPCION ACTIVIDADES
Plan de | Es un proyecto en el cual | Se necesitara medio dia del
Induccién se explicaran los objetivos | funcionario de primer ingreso,

de la Direcciéon de Gestidn

Institucional de Recursos
Humanos, también se
describiran las funciones

del departamento de

ademas de un encargado de la
comision de funcionarios que brinde
induccion,

su tiempo para la

comenzando con:
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Servicios del Personal y
de

de Ila

las funciones cada

area, ademas
importancia de la laborar
que realiza cada uno de

los colaboradores.

El recorrido fisico en el Ministerio
y luego en la Direccion, donde se
da a conocer al funcionario
nuevo las instalaciones para su
ubicacion espacial.

El nuevo funcionario es llevado
de

para que

donde cada uno los

colaboradores se
presenten de forma personal y
describan sus funciones.

Demostrarle al nuevo funcionario

lo valioso y necesario que sera

para el funcionamiento del
departamento.
Se le daran las herramientas

necesarias para conocer cual es
su rol dentro del departamento, y
del
del

funcionamiento de Ministerio de

cual es la  funcién

departamento dentro

Obras Publicas y Transportes.

Plan Mensual

Reuniones

de

de
encargados

La comisién
funcionarios
del plan de capacitacion
junto con las encargadas
de

coordinar las actividades,

cada éarea, deben

los temas a tratar vy

programar las fechas de

cada reunién mensual sin

Entre las actividades mencionadas

para comenzar estan:

Uno de los fines de una reunion
mensual es conocer como Se

encuentran los  funcionarios,
midiendo la satisfaccion y si hay
disposicion hacia el trabajo.

Se realizaran mesas de dialogo
relacionados al

con temas
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que afecte las fechas del

cierre de planillas.

Ministerio: corrupcién, trafico de
influencias, motivacion, entre
otros temas.

e También se implementarad un
sistema de retroalimentacion
donde los funcionarios podran
expresar los aspectos positivos y
negativos de las actividades y
funciones que realiza el

departamento como conjunto.

Plan

Incentivos

de

El principal objetivo es
realizar un reconocimiento
no monetario ya sea
publico o privado, por parte
de las jefaturas del
departamento con el fin
generar un sentimiento
positivo al funcionario y
lograr un compromiso con
el departamento. Sin
embargo al existir poco
presupuesto se debe de
innovar con los incentivos

a entregar.

Entre algunos de los principales
incentivos destaca:

e Laentrega de certificados de
felicitacion por algun logro
personal o grupal alcanzado,
puede ser la obtencion de un
titulo académico, la llegada
de un bebé, celebracion de la
fecha de cumpleaios, entre
otros.

e Otra opcion de incentivo es
mediante carta de felicitacion
por desempefio esto por
haber obtenido nota superior
a 95 (Excelente) en su
Evaluacion del Desempefio
del periodo.

e Los objetivos son parte
fundamental de cada

departamento, por lo que se
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debe de capacitar a cada
funcionario dependiendo de
las funciones que realiza.
Esto en conjunto con la
Direccion de Capacitacion y
Desarrollo, donde se podran
establecer y buscar cursos de
participacion y
aprovechamiento con el fin de
tener la materia laboral bien

cubierta por los funcionarios.

Fuente elaboracién propia

6.6.2. Plan de capacitacion

Debido a que existen diversas situaciones que podrian hacer mucho méas complejo el
plan de capacitacion, este sera enfocado en cinco factores a mejorar mediante la
programacioén de talleres o cursos de capacitacion. Estos factores a mencionar son los
siguientes: Trabajo en equipo, Resolucion de Conflictos, Liderazgo, Comunicacién y

Motivacion.

Se tomo la decision de sélo escoger cuatro capacitaciones debido a que se considera
gue estas capacitaciones cubren de la mejor forma las necesidades detectadas en la
investigacion. La principal funcion es lograr capacitar a las jefaturas para que mediante
una cadena se logre un efecto multiplicador de los conocimientos captados en los
cursos que se imparten, por ejemplo, en el de Resolucion Alterna de Conflictos. Otro
ejemplo es el Taller de Cuerdas Bajas donde se intenta lograr una union de grupo
ademas de incentivar el trabajo en equipo. De igual forma la Comision de Capacitacion

tiene como objetivo supervisar el efecto de las capacitaciones dentro del departamento.
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Tema Objetivo Duracion Modalidad Responsables Resultados
Curso Formar mediadores | 80 horas Aprovechamiento Jefaturas Crear un paso a
Formacidon de y conciliadores, con seguir cuando se
mediadores y conocimiento presente un
conciliadores amplio del manejo incidente de
(Resolucion de la Ley 7727 conflictos, ya sea
Alterna de Resolucion Alterna entre colaboradores
Conflictos) de Conflictos. 0 entre jefaturas,

Ademas de dar a ademas de aplicar

conocer los cuando exista un

elementos del conflicto entre jefe y

conflicto subordinado.

transformador.

Desarrollar 6 horas Asistencia Jefaturas/Funcionarios | Mejoramiento  del
Cuerdas Bajas | habilidades y del departamento trabajo en equipo

(Relaciones

Interpersonales)

Trabajo

herramientas para
el funcionamiento
eficiente y eficaz en
equipo. Fortalecer
la interaccion
positiva y
productiva entre
colaboradores.

Inspirar  actitudes
orientadas al
mejoramiento

personal y

entre los
comparieros del
departamento y

fortalecimiento de la
confianza entre los
mismos.
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organizacional

Taller de Contar con lideres | 12 horas Participacion Jefatura/ Comision de | La intencién
Formacién de | que sepan dirigir a | dividido en 3 Capacitaciones principal es que las
Lideres de Isu ?enteb. Para | dgias (4 horas jeI?t}Jras . logren
P ograr los objetivos. . influir positivamente
M por dia) en la conducta de
(Liderazgo) Integrar los su Equipo. Ademas
esfuerzos de todos de valorar la
y cada uno para importancia que
sumarlos, dejando tiene adoptar
asi de trabajar conductas de Lider
aisladamente. y finalmente
aplicar los principios
Conocer los de la motivacién
estimulos que para mejorar la
motivan a su moral y el
personal. rendimiento de su
equipo.
Aplicar los
diferentes estilos de
liderazgo para
tratar con diferentes
tipos de
colaboradores.
Taller Identificar los vicios | 16 horas Participacion Jefatura/Funcionarios | Mejora en el trato
cComunicacioén tipicos que impiden | (Cuatro dias del departamento del personal unos
asertiva en el la comunicacion | de 4 horas con otros, ademas
: asertiva en el | cada uno) de que la
trabajo medio laboral vy comunicacion
proponer mejore de igual

soluciones viables

forma ascendente y
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para corregirlos.

Aplicar los
principios y
técnicas de la
comunicacion
asertiva con el fin
de mejorar las
interrelaciones en
el trabajo.

descendente.

Fuente elaboracion propia.




6.6.3. Descripcion de Cursos y Talleres del Plan de Capacitacion

A continuacion se detallan elementos importantes de los cursos tomados en cuenta
para crear el Plan de Capacitacion para el Departamento de Servicios de Personal,
esto con base en las necesidades primordiales del mismo ademas de la aprobacion

previa de un presupuesto.

1. Relaciones Interpersonales:

CURSO FORMACION DE MEDIADORES Y CONCILIADORES (RESOLUCION
ALTERNA DE CONFLICTOS)

e Contenido:

1) La resolucion alterna de conflictos en Costa Rica.

2) Criterios de admisibilidad de casos.

3) El (la) gestor (a) de procesos RAC certificado (a) (negociador, mediador o facilitador
(a) en circulos) y sus caracteristicas.

4) Teoria del conflicto.

5) Método RAC Il “Circulos de Paz”.

6) Redaccion de acuerdos de mediacion.

7) Cultura de paz y actividades dinamizadoras para la prevencion de la violencia.

e Duracion:
80 horas distribuido en 5 martes en el horario de 7 am a 3pm. De las cuales 40 horas
son presenciales y 40 de trabajo extra clase.

e Dirigido:
Jefaturas y Encargadas de cada area, del Departamento de Servicios del Personal de
la Direccion de Gestion Institucional de Recursos Humanos.

e Descripcion:
Estudiar las diferentes teorias que acomparfan la resolucion alterna de conflictos como
lo son: teoria del conflicto, emociones y comunicacién. Ademas de aplicar de forma
practica 3 métodos de resolucion alterna de conflictos, como lo son la negociacion, la

mediacion y los circulos de paz.
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2. Relaciones Interpersonales:
CUERDAS BAJAS

e Contenido:
El programa propuesto consta de dos componentes:

1. Taller de integracion

Se pretende a través de dos tipos de cuestionarios realizar una evaluacion general del
equipo de trabajo asi como de cada miembro del mismo. Esta actividad es muy
enriquecedora para los participantes, ya que les permite reflexionar sobre las
actuaciones qué hacen bien y qué no hacen bien. Se comprometen a modificar sus
actuaciones y el equipo de trabajo sale motivado y con deseos de mejorar. Ademas se
incluye una dindmica dentro de la cual cada uno de los participantes nos cuenta un
poco de su vida, esto con el propésito de que los integrantes del equipo se conozcan
mejor.

Objetivos del taller:

1. Proceso orientado a mejorar las habilidades de trabajo en equipo en la organizacion.
2. Funcionamiento de los equipos en lograr la mision y la vision.
3. Caracteristicas de equipo de alto rendimiento.
4. Incrementar el compromiso de todos los participantes para la empresa.

e Duracion:
6 horas de un dia de la semana

e Dirigido:
Los 28 funcionarios del Departamento de Servicios del Personal de la Direccion de
Gestion Institucional de Recursos Humanos.

e Descripcion:
Metodologia basada en aprendizaje experiencia utilizando una serie de iniciativas o
dinAmicas participativas con enfoque de aventura. Después de cada actividad, se
analizara y reflexionara sobre lo que el equipo hizo bien, no hizo muy bien, ademas de

discutir el aprendizaje de cada ejercicio y como aplicar esas lecciones en las relaciones
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cotidianas de la de la organizacion. Entre los temas a discutir estan: Liderazgo,
Confianza, Mejoramiento continuo, Servicio al cliente, Responsabilidad, Comunicacion,

Trabajo en equipo y Superacion.

3. Liderazgo:
TALLER DE FORMACION DE LIDERES DE EQUIPO

e Contenido:

Entre los puntos a tratar se encuentra:

1. Contar con lideres que sepan dirigir a su gente para lograr los objetivos.

2. Integrar los esfuerzos de todos y cada uno para sumarlos, dejando asi de
trabajar aisladamente.

3. Conocer los estimulos que motivan a su personal.

4. Aplicar los diferentes estilos de liderazgo para tratar con diferentes tipos de
colaboradores.

e Duracion:

12 horas divido en 3 dias (4 horas por dia).

e Dirigido:
Jefaturas y Encargadas de cada area, del Departamento de Servicios del Personal de

la Direccién de Gestion Institucional de Recursos Humanos.
e Descripcion:

Entre varias cosas esta valorar la importancia que tiene romper con paradigmas
tradicionales de la Supervision, Influir positivamente en la conducta de su Equipo,
también valorar la importancia que tiene adoptar conductas de Lider, Formara su
Equipo de Trabajo, se debe también aplicar las practicas de Coach y el Liderazgo
situacional para lograr mas de su equipo y por ultimo, se aplican los principios de la

motivacion para mejorar la moral y el rendimiento de su equipo.
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4. Comunicacion:

TALLER COMUNICACION ASERTIVA EN EL TRABAJO

Contenido:

Se espera que los participantes hayan adquirido conocimientos que les permitan:

1.

2.

La comunicacion en las relaciones interpersonales.

Autoconocimiento: punto de partida para mejorar la comunicacién laboral.
El rol de las emociones y su incidencia en la comunicacion.

Autocontrol y comunicacion.

Conductas tipicas en la comunicacion.

La comunicacion asertiva y como incide en entornos de conflicto.

La empatia.

La escucha activa: preguntar y escuchar efectivamente.

Manejo constructivo de conflictos mediante los principios de la comunicacion
positiva.

10.Pautas para lograr asertividad y congruencia entre el pienso, siento y actuo.

11.Compromiso personal para mejorar “mi estilo de comunicacion”.

Duracién:

16 horas (Cuatro dias de 4 horas cada uno).

Dirigido:

Los 28 funcionarios del Departamento de Servicios del Personal de la Direccion de

Gestion Institucional de Recursos Humanos.

Descripcion:

Entre las caracteristicas principales del curso esta la de comprender e interiorizar los

efectos del autoconocimiento y de los impulsos emocionales sobre los procesos de
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comunicacion y las relaciones interpersonales. Identificar los vicios tipicos que impiden
la comunicacion asertiva en el medio laboral y proponer soluciones viables para
corregirlos. Ademéas de aplicar los principios y técnicas de la comunicacion asertiva con
el fin de mejorar las interrelaciones en el trabajo, también se trata de elaborar un
compromiso personal de mejora continua.

Para la creacion de este plan de capacitacion se consulto con diversas empresas de
amplia experiencia, encargadas de impartir los cursos y talleres acorde con las
deficiencias encontradas y para mejorar el clima laboral, objetivo final de Ila

investigacion. Entre estas empresas se encuentran las siguientes:

v' Centro Internacional Para El Desarrollo Del Individuo.
v' Centro De Investigacion Y Capacitacion En Administracion Publica (CICAP)

v Gente De Tradicion.

Recursos Materiales

e Fisicos:

o Salas de capacitacion.

o Aula de Capacitacion Recursos Humanos.

o Hotel Bougainvillea, sede del taller de cuerdas bajas.
e Tecnologia:

o Proyector

o Computadora portatil
e Material:

o Folleto de informacion curso

o Descripcion contenidos taller

o Certificados de participacion, aprovechamiento o asistencia.
e Humano:

o Facilitador.

o Miembro Comision de capacitacion
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A continuacion se desglosa mediante el siguiente cuadro de presupuesto el costo en el

gue incurre el Departamento de Servicios de Personal de la Direccion de Gestion de

Institucional de Recursos Humanos.

_ Total por Costo Total por Total por
Precio por persona . -9l por Persona
Alimentacid | Persona de -
Curso Persona por | por curso - > con
- n por Alimentacio . .,
curso —— | Alimentacio
persona n .
Curso
Formacion
de o ¢297.500 ¢1.487.50
mediadores :
y (incluye | 0 (5 PAX) ¢o ¢o ¢1.487.500
. alimentacio6
conciliadores n)
(Resolucién
Alterna de
Conflictos)
Taller de
Formacion ¢ 550.000
de Lideres ¢110.000 (5 PAX) ¢7.200 ¢36.000 ¢586.000
de Equipo.
Cuerdas ¢
Bajas ¢48.500 1.358.000 ¢5.500 ¢154.000 ¢ 1.512.000
(28 PAX)
Taller ¢
c .,
- Zr:::l'\fjce'g €165.000 | 4.620.000 ¢o €0 ¢ 4.620.000
el trabajo (28 PAX)
TOTAL ¢ 8.205.500
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UNIERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

TESIS PARA EL ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrumento para el Anéalisis del Clima Organizacional del Departamento de Servicios de
Personal del Ministerio de Obras Publicas y Transportes. En el primer semestre del 2017,
como parte de lainvestigacion a nivel académico; para optar por el grado de
Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

Estimado Colaborador del DSP:

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas cerradas y abiertas, pertenecientes al
tema mencionado en el parrafo anterior. Agradezco su colaboracion en la realizacién del
mismo.

Marque con una “X” la respuesta que corresponda, o en su defecto marque la opcién de otro(s) y
especifiqgue segun criterio. La informacién suministrada sera de caracter confidencial y los datos no seran
presentados de manera individual ni seran utilizados para otros propoésitos que los anteriormente
descritos:

l. DATOS GENERALES

1. Género:
a. () Masculino b. ( ) Femenino
2. Edad:
a.( )18a25 b. ( )26a35
c.( )36a45 d ( )46a50

e. ( )51 en adelante

3. ¢Cudl es su antigiiedad en al Ministerio?:
a.( )oa1lafo b. ( )labsafos
c.( )6 aloafos d. ()11 a1l5afos

e.( )16 a 20 afios f. ()20 o0 mas afios
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4. ¢Para cudl area del Departamento de Servicios de Personal labora usted?:
a. () Remuneraciones
b. ( ) Servicios de Personal
c. () Control de Calidad

d. ( ) Otro especificar:

Il VARIABLE 1: LA COMUNICACION

INDICADOR 1. Comunicacién ascendente

5. ¢Usted como colaborador mantiene una comunicacion fluida con su jefe inmediato sobre
problemas del trabajo o problemas personales, cuando lo amerita?

()Si ( )No

Explique por
qué

6. ¢Expresa usted a su jefe inmediato los sentimientos hacia su puesto de trabajo, hacia sus
compafieros y hacia el ambiente de la institucién general?

()Si ( )No

INDICADOR 2. Comunicacién descendente

7. ¢Sujefe inmediato se comunica con los colaboradores para dar instrucciones sobre el trabajo,
para explicar politicas o procedimientos y para sefialar los problemas que necesitan atencion?

()Si ( )No

8. ¢Su jefe inmediato se comunica con usted para brindarle realimentacién acerca de su
desempefio laboral en su puesto de trabajo?
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()si
( )No

En qué casos:

INDICADOR 3. Comunicacion oral

9. ¢En cudl o cudles de las siguientes opciones se demuestra la existencia de la comunicacion oral

dentro de la empresa? Puede seleccionar varias:

a) ( ) Paradar d6rdenes e instrucciones de trabajo.

b) ( ) Para dar a conocer noticias de la empresa.
¢) ( ) Para efectuar consultas sobre algun proceso en especifico.

d) ( ) Pararealizar entrevistas y llamadas telefénicas.

e) ( )Otro

10. ¢Como califica la comunicacién oral en los distintos procesos de su puesto de trabajo?
a. ( ) Excelente
b. ( ) Muy buena

c. ( )Buena
d. ( )Mala

e. ( ) No aplica

Por

qué:
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INDICADOR 4. Comunicacion escrita

11. ¢En cudl o cuales de las siguientes opciones se demuestra la existencia de la comunicacion

escrita dentro de la empresa? Puede seleccionar varias.

a) ( ) Recibimiento de cartas de recomendacion.

b) ( ) Documentos de cotizaciones.
c) ( ) Documentos escritos sobre la fundacion de la empresa.

d) ( ) Uso del fax para comunicarse con proveedores u otros

e) ( ) Otro, especifique

12. ;Como califica la comunicacion escrita en la empresa en general?

a. ( ) Excelente
b. ( ) Muybuena

c. ( )Buena
d. ( )Mala

e. ( ) No aplica

Explique por

qué:

VARIABLE 2: MOTIVACION
13. ¢ Se siente motivado en la realizacion de sus funciones dentro de la institucion?
()si
() No

Explique por qué:
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INDICADOR 1. La teoria de ERC de Alderfer

14. ¢;Como califica las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo? (Relacién)
a. () Excelente
b. ( ) Muy buena
c.( )Buena
d. ( ) Regular
e.( ) Mala

Explique por qué:

15. ¢ Se siente satisfecho por el cumplimiento de sus funciones dentro de su puesto de trabajo?
(Crecimiento: autorrealizacion)

a.  ()Si
b. ( )No

Explique por qué:

INDICADOR 2. La teoria de los dos factores de Herzberg

16. ¢ Cuales de las siguientes condiciones se presenta en su trabajo diario? (Factores higiénicos:
condiciones de trabajo y entorno)

a. () Falta de iluminacién
b. ( ) Luz muy brillante
c. () Ruido fuerte y constante

d. ( ) Ruido intermitente



162

e. () Problemas de temperatura (alta o baja)
f. ( ) Malos olores

g. Otro, especifique

17. ¢Su jefe inmediato reconoce sus logros segun las funciones que usted desempefia dentro de la
institucion? (Factores motivacionales)

a.( )Si
b.( )No

Explique por qué:

INDICADOR 3. La teoria de Mc Cllelland

18. ¢ Recibe reconocimientos o felicitaciones por algin logro alcanzado? (Necesidad de Logro)

a. ()Si b. ( )No

19. ¢ Le gusta ayudar a sus comparfieros de trabajo, si las posibilidades lo permiten y conforme a las
situaciones? (Necesidad de Afiliacion)

a. ()sSi
b. ( )No

Explique por qué:
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lll. VARIABLE 3: RELACIONES INTERPERSONALES

INDICADOR 1. Trabajo en Equipo

20. ¢En el tiempo de laborar en el MOPT usted ha visto los resultados de trabajar en equipo?
()Si
( ) No

Por qué:

21. ¢Lainstitucion promueve y practica la igualdad de género?
()Si
( ) No

22. ¢Cuando trabaja en equipo, se le facilita la jornada laboral?

()Si
() No

Por qué:

23. Cuando trabaja en equipo y hay un compafiero que no quiere permanecer en el grupo, usted:
a. () Informa a su jefatura

b. () Le llama la atencién

c. ()Leayudaaintegrarse

d. () Simplemente lo ignora
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INDICADOR 2. Colaboracién

24. ¢Su departamento colabora con las demas areas, cuando requieren ayuda?
()Si

() No

Por qué:

25. ¢Es de gran ayuda la colaboracién de sus comparfieros?

()Si
() No
Por qué:

26. ¢ Usted colabora en las diferentes areas?

()Si
() No

Por qué:

INDICADOR 3. Soluciones de conflictos

27. ¢Enlos problemas que se dan entre colaboradores, se mantiene la confidencialidad y se buscan
soluciones?

()Si
() No
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Por qué:

28. ¢Los problemas que se dan entre clientes / colaboradores interviene la gerencia de inmediato y
resuelven con rapidez?

()Si
() No

Por qué:

IV. VARIABLE 4: LIDERAZGO

29. ¢ Entre los diferentes estilos de liderazgo que existen, con cual identifica a su jefe inmediato?

() Latoma de decisiones la realiza sin consultar a los demés. Espera que hagan lo que les dice
y no que piensen por si mismos. Asumen plena autoridad y plena responsabilidad. Suele ser
negativo, basado en amenazas y castigos. (Autocratico)

() Existe cierta confianza hacia los colaboradores, define con apoyo de sus colaboradores los
objetivos y las metas. Reconoce la especialidad de sus colaboradores a quienes los consulta en
puntos especificos (Consultivo)

() Descentralizan la autoridad de manera clara. Se reconoce los aportes y la participacion. Se
informa a los empleados de las condiciones de afectan su trabajo y se les invita a expresar sus
ideas, hacer sugerencias y a actuar. (Participativo)

() Las decisiones de grupo se toman por voto mayoritario, se fomenta la participacion comun y
las criticas y los castigos son minimos (Democrético)

() Laactividad directiva real del lider del grupo se mantenia en un grado minimo, permitiendo al
grupo trabajar casi sin supervisién (Laissez faire)

INDICADOR 1. Liderazgo Autocratico

30. ¢El jefe inmediato se caracteriza por fijar las directrices 0 normas a seguir, sin tomar en cuenta la
opinion del grupo de colaboradores?

( )si b.( ) No
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Explique por qué

31. ¢El jefe inmediato espera que todos le obedezcan y acepten sus decisiones?
( )si b.( ) No

Explique por
qué:

INDICADOR 2. Liderazgo consultivo

32. ¢ Su jefe inmediato analiza los diferentes temas con los colaboradores?
( )Si b.( ) No

Explique porque

33. ¢Su jefe inmediato considera la opinién de sus colaboradores y luego de escucharlos toma las
decisiones?

( )sSi b.( ) No

Explique por qué

INDICADOR 3. Liderazgo participativo




34. ¢ Su jefe inmediato fomenta el intercambio de ideas entre el personal?
a.( )sSi b.( ) No

Explique por qué:

35. ¢ Cudl(es) de las siguientes caracteristicas identifican a su jefe inmediato?
() Delega libremente funciones
() Es asertivo en relacién a la opinion de sus colaboradores
() Fomenta el trabajo en equipo
() Genera un ambiente de confianza

() Oftro, especifique

INDICADOR 4. Liderazgo Democratico

36. ¢Cual de las siguientes situaciones se presenta con su jefe inmediato?

() Brinda orientacién y apoyo en el trabajo diario.

() Permite que los colaboradores participen en la toma de decisiones.
() Posee la habilidad para la negociacion.
() Se basa en la colaboracion y participacion de todos los miembros del grupo.

() Otro, especifique

37. ¢Su jefe inmediato y los colaboradores actian como un solo equipo de trabajo?
a. ( )Si b.( ) No

Explique en qué
casos
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INDICADOR 5. Liderazgo Laissez-Faire (Liberal)

38. ¢ Los colaboradores toman las decisiones sin la participacion del jefe inmediato?
a. ( )Si b.( ) No

Explique por
qué:

39. ¢ Cual(es) de las siguientes caracteristicas se presenta con su jefe inmediato?
() No participa en las decisiones, su papel es pasivo.
() No dirige al personal en los logros y objetivos de la institucion.
() No tiene un papel influyente en el ambiente laboral.
() El poder esta en manos del grupo de colaboradores y no del lider o jefe.

() Otra, mencione

iGracias por su Colaboracién!
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