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RESUMEN EJECUTIVO.

El presente trabajo de graduacion fue desarrollado en el Ministerio de Obras Publicas,
Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU) y se centro en el andlisis del Clima
Laboral segun la percepcion de sus empleados con el fin de detectar fortalezas y debilidades

institucionales y aplicar procesos de mejoras a partir de sus resultados.

La investigacion, de tipo diagnostica propositiva, se basa en una muestra representativa de
314 participantes, seleccionados aleatoriamente de las distintas unidades de trabajo y niveles
jerarquicos que conforman la estructura organizativa de la institucion, a quienes se les
administro un cuestionario tipo Likert, compuesto por 85 items que exploraban 3 variables
basicas del clima laboral (Potencial Humano, Estructura Organizacional y Cultura

Institucional) a traves de 17 dimensiones de analisis.

En términos generales, los resultados muestran una tendencia MODERADAMENTE
SATISFACTORIA sobre el Clima Laboral del Ministerio de Obras Publicas, Transporte,
Vivienda y Desarrollo Urbano, ya que el 68.0% de la muestra tiene una percepcion positiva
sobre su ambiente laboral, no obstante, es necesario que la institucion ejecute acciones de
mejora haciendo énfasis sobre las dimensiones menos evaluadas tales como Compensacion
Salarial, Equidad Laboral, Comunicacion Organizacional, Oportunidad de Desarrollo e
Innovacion Institucional, esto, con el propdsito de mejorar la calidad de vida de sus

colaboradores, fortalecer el desemperio laboral y asegurar la competitividad institucional.
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INTRODUCCION.

Clima Laboral, es un término que durante los Gltimos afios ha despertado un gran
interés por casi todas las organizaciones modernas alrededor del mundo. Introducido por
primera vez al campo Industrial por Gellerman en 1960, la administracion y gestion efectiva
del Clima Laboral se convierte actualmente en una estrategia vital que asegura el éxito
organizacional en tanto se constituye cada vez mas, en un factor determinante que facilita o
dificulta la productividad laboral en la medida en que se establece como un punto de
equilibrio o de inflexion entre las demandas de la organizacion y la satisfaccion de las

necesidades de sus empleados y colaboradores.

Por lo anterior, se presenta el trabajo de graduacién titulado “Diagnostico y propuesta de un
modelo para la sistematizacion de los procesos de evaluacion del Clima Laboral del
Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano” el cual ha sido
elaborado por estudiantes de Licenciatura en Psicologia de la Universidad de EIl Salvador, a
fin de generar cambios dentro de la entidad gubernamental responsable de rectorar el
desarrollo de la infraestructura publica del pais y que busca convertirse en una institucién

fuerte, saludable y productiva mediante la gestion efectiva de su talento humano.

Lo que se pretende con este proyecto, es conocer de manera cientifica y sistematica, la calidad
del ambiente de trabajo de la institucion a partir de la percepcién de sus empleados y
colaboradores, y proponer a la vez, un modelo de actuacion valido y confiable, dentro del
cual se establezcan los lineamientos estratégicos para su evaluacién continua y la

implementacidn de cambios y mejoras institucionales a partir de sus resultados.

La estructura del documento, ha sido disefiada de manera clara y especifica de tal manera
que resulte comprensible e interesante al lector. En este sentido, su contenido se divide en

seis capitulos esenciales mas un apartado para referencias bibliograficas y anexos.

En el capitulo I. Planteamiento del Problema, se ofrece una delimitacion clara y precisa del
objeto de estudio con sus respectivos elementos investigativos como lo es, el diagndstico del
problema, los objetivos que se persiguen y la justificacion del estudio en donde se establece

la relevancia social y el valor teérico-practico del proyecto.

Introduccion | ii
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En el capitulo I1. Marco de Referencia, se presenta informacion teorica que permita obtener
una vision completa acerca del fendmeno de estudio. Este capitulo, se divide en dos secciones
béasicas. En primer lugar, se ofrece informacion general sobre la institucion donde tiene lugar
la investigacion tal como su historia y sus areas de trabajo; en segundo lugar, se presentan
las bases tedricas que sustentan la investigacion como sus antecedentes, definicion
conceptual, caracteristicas, importancia y funciones en las organizaciones, elementos y

variables que lo constituyen y los métodos y técnica para su evaluacion.

El capitulo I11. Metodologia de la Investigacién, comprende la descripcion de las estrategias
de rigor cientifico que orientaron el proceso de la investigacion expresada en términos del
tipo y disefio de estudio, la caracterizacion de las unidades de analisis, los métodos y técnicas

de medicién y el procedimiento y recursos para la recoleccion de datos.

En el capitulo IV. Presentacion y Analisis de Resultados, se muestran los resultados obtenidos
a través de cuadros y graficas junto con su descripcion y el analisis que se extrae de los
mismos. Dichos datos se presentan sistematicamente tanto a nivel global como clasificadas
en funcion de cinco criterios especificos (1. Unidades Corporativas y Viceministerio; 2.
Regional; 3. Antigiiedad; 4. Edad Natural y 5. Sexo).

En el capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones, se resumen los aspectos mas importantes
y significativos de la investigacion asi como los planteamientos de los autores a manera de
estrategias y medidas de accién para la solucion de las necesidades evidenciadas tras los

resultados de la investigacion.

El ultimo capitulo VI. Propuesta, se incluye un modelo funcional que ayude a sistematizar
los procesos de evaluacion del Clima Laboral dentro de la institucion con el fin de aprovechar
al maximo los recursos disponibles y generar cambios significativos a través de su aplicacién

periddica y continla.

Finalmente, se presenta de forma ordenada, un listado con las fuentes consultadas que
sirvieron de apoyo para la realizacion de la investigacion y la redaccion de este informe asi
como un espacio de anexos en donde se ubican los instrumentos a utilizar como parte del

proceso de recoleccion de datos de la investigacion.

Introduccion | iii
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CAPITULO I.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

A. SITUACION ACTUAL.

El Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano
(MOPTVDU) es uno de los mas antiguos e importantes érganos de Estado de la Republica
de EIl Salvador. Su historia, se remonta a finales del siglo XIX 'y por mandato constitucional
conferido desde 1989 es la entidad gubernamental responsable de dinamizar el desarrollo

humano mediante el mejoramiento de la infraestructura publica del pais.

Dada la complejidad y amplitud de sus funciones y responsabilidades, la institucion se divide
internamente en tres viceministerios que se encargan de gestionar el desarrollo de la
infraestructura vial, controlar el sistema de transporte y de transito nacional asi como de
facilitar el desarrollo urbano y el ordenamiento territorial respectivamente; de igual manera
se integra de Unidades Corporativas responsables de supervisar y coordinar el trabajo y la
comunicacion de los tres viceministerios anteriores asi como la relacion de estos con las

distintas instituciones gubernamentales intimamente relacionada con su labor publica.

A pesar de su importante funcidn social en beneficio del pais, histéricamente la institucion
ha sido sefialada como centro de corrupcion, como una dependencia méas del gobierno que
no cumplia con sus funciones y donde existia una atmasfera de trabajo insana enraizada en
el temor, la discriminacion y la explotacion laboral; una institucion en donde
tradicionalmente las relaciones laborales se circunscribian en el abuso de poder y de

autoridad, por lo que prevalecia el maltrato psicoldgico hacia sus empleados.

Es en el marco de este contexto y con la llegada de una nueva administracion en el afio 2009,
que se inicia una serie de acciones encaminadas a promover una nueva cultura de trabajo,
una cultura funcional, democrética y participativa, que garantizara una gestion dinamica y
productiva. Dichas acciones han tenido un efecto sustancial e historico en cuanto al
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades al punto de convertirse, segin una
encuesta de opinion realizada en el 2015 por LPG Datos, como la segunda institucion

gubernamental mejor evaluada por las y los salvadorefios durante los ultimos 5 afios.

Universidad de El Salvador | 2016
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Si bien, son notables los avances en materia de transparencia, del combate a la corrupcion y
de gestion competitiva, es inevitable reconocer que hasta hoy y bajo la nueva direccion, se
ha descuidado mucho de su fuerza productiva, del recurso mas valioso con que cuenta la
institucion, es decir, de sus empleados y colaboradores, de sus necesidades y bienestar
psicoldgico. En efecto, al explorar su estructura y funcionamiento, es posible observar una
serie de hechos y situaciones que influyen negativamente sobre la satisfaccion laboral y por

tanto, amenazan el éxito institucional alcanzado hasta el momento.

Al respecto, situaciones como una estructura organizativa disfuncional y fragmentada, la
falta de compromiso y responsabilidad a nivel gerencial para concretar las apuestas y la
vision estratégica de los titulares de la institucion, las constantes fricciones entre ciertas
unidades de trabajo, la poca claridad de roles y funciones de los empleados, el favoritismo y
oportunismo laboral, una ineficiente comunicacion institucional, la falta de liderazgos vy el
individualismo en los equipos de trabajo, malas relaciones interpersonales, las pocas
oportunidades de formacion y desarrollo profesional, la inexistencia de una politica de
equidad de género y de un sistema salarial justo y equitativo asi como la poca disposicion de
equipos y herramientas de trabajo y de instalaciones adecuadas y seguras provocan malestar,
frustracion y resentimiento entre sus colaboradores lo que inevitablemente genera estrés e
insatisfaccion laboral que a corto tiempo representan factores que amenazan el clima laboral

y el buen funcionamiento de la institucion.

Estas y otras problemaéticas que afectan el bienestar de sus trabajadores, no son del
desconocimiento total de sus autoridades, de hecho, constantemente se ponen en marcha
planes y estrategias para promover el desarrollo integral de su talento humano y ofrecer una
mejor y superior calidad de vida dentro de la institucion. Sin embargo dichas estrategias no
surten los efectos esperados dado que generalmente muchas de las medidas ejecutadas se
basan en deseos caprichosos o expectativas irreales de gerentes y directores o de peticiones
aisladas de un grupo de trabajadores y no de un proceso cientifico y sistematico que ayude a
determinar de forma objetiva los problemas reales que afectan el clima laboral asi como sus
causas Yy gravedad desde la Optica de quienes viven a diario esas situaciones. Por lo tanto,
aunque se cuenten con las técnicas o enfoques de intervencién mas novedosos, dificilmente

ayudaran a mejorar el bienestar del personal y de la organizacion.

Universidad de El Salvador | 2016
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El problema de seguir presentdndose los sintomas que afectan el clima laboral de la
institucion y de seguir medicando sin una receta cientifica sobre sus verdaderas causas, es
que la problematica institucional no solo se mantiene en el tiempo sino peor aun, se agudiza
cada dia més lo que a futuro representa una bomba de tiempo que mas temprano que tarde
afectara seriamente a la competitividad institucional y la llevara a un estado de caos,

inestabilidad e improductividad.

Es en este sentido, que la institucion debe de entender y de reconocer que la evaluacion del
clima laboral es un proceso Unico y valioso y mas que un gasto econdémico y de tiempo,
representa una inversion a corto y largo plazo en beneficio de la institucién misma, pues al
efectuarlo, no solo se tiene una vision general sobre las percepciones que los empleados y
colaboradores tienen de su situaciéon actual y de las relaciones que se establecen en la
organizacion, sino también, se conoce las expectativas futuras de sus miembros, lo que
permite definir programas de intervencion oportunos, objetivos y técnicamente
fundamentados asi como desarrollar un sistema de evaluacion, control y seguimiento que

ayude a determinar el impacto de dichos programas.
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B. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1. Objetivo general.

1.1.

Diagnosticar el Clima Laboral del Ministerio de Obras Publicas, Transporte,
Vivienda y Desarrollo Urbano, segln la percepcion de sus empleados, mediante el

disefio y aplicacion de un modelo que facilite su evaluacion.

2. Objetivos especificos.

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Comparar la calidad del Clima Laboral del Ministerio de Obras Publicas, Transporte,
Vivienda y Desarrollo Urbano en funcidn de la ubicacion y las caracteristicas de los
empleados para establecer pardmetros de analisis para futuras evaluaciones.
Identificar las fortalezas y debilidades institucionales mediante el analisis de los
resultados obtenidos de la evaluacion del Clima Laboral Institucional del Ministerio
de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano.

Desarrollar una Guia Metodologica que defina el procedimiento cientifico y los
lineamientos estratégicos para la evaluacion del Clima Laboral del Ministerio de
Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano.

Elaborar el conjunto de técnicas e instrumentos, para la medicion del Clima Laboral
del Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano.
Disefar una plataforma web que ayude a sistematizar los procesos de evaluacion del
Clima Laboral del Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo
Urbano y el analisis de los resultados.
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C. JUSTIFICACION.

Los avances y desafios que demandan los procesos de globalizacion actual, marcados
por el acelerado crecimiento social, econémico y tecnoldgico, exige a las organizaciones
modernas, contar con capital humano de niveles cada vez mas avanzados. En pocas palabras,

0 se cuenta con personal motivado y productivo, o se perece.

Bajo esta linea de ideas, resulta incuestionable reconocer la influencia que las
personas tienen dentro de las organizaciones en un mundo cada vez mas competitivo, y tal
como histéricamente ha sido considerado, el talento humano, sigue siendo el recurso mas
valioso y el motor més importante con que cuenta toda organizacion, esto, dado que més alla
de disponer de un excelente plan estratégico o de contar con los medios tecnoldgicos mas
avanzados para hacer frente a los retos del futuro, las organizaciones, sin importar su giro o
su tamafo, estan constituidas por personas, y sus actividades, se encuentran supeditadas al

estado psicofisico de sus integrantes.

Conscientes de lo anterior, los responsables de dirigir y administrar las empresas e
instituciones modernas, han comenzado a valorar la gestion del componente humano desde
un enfoque mucho mas estratégico, reconociendo ante todo, la importancia de contar con
lideres y colaboradores no solo cada vez mas cualificados, sino también, mas comprometidos
con el desarrollo de sus funciones y responsabilidades. Esta nueva vision ha llevado a
considerar el bienestar laboral de su fuerza productiva como elemento clave para asegurar el

desarrollo y la competitividad organizacional.

Es en el marco de este nuevo contexto, que el conocimiento del Clima Laboral, un
concepto introducido por primera vez en Psicologia Industrial por Gellerman en 1960 y
definido segun Goncalves (2000) como la percepcion que el individuo tiene sobre las
condiciones y caracteristicas de su ambiente de trabajo, se presenta como un proceso
sumamente valioso dentro de las organizaciones pues a través de su evaluacion, se obtiene
informacién objetiva acerca de los factores que determinan los comportamientos de las
personas en el ambito laboral lo que permite introducir cambios planificados tanto en las

actitudes y conductas de sus miembros como en la estructura organizacional.
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Por lo anterior expuesto, es que surge el interés de llevar a cabo el presente trabajo de
graduacién titulado “Diagnostico y propuesta metodoldgica para la sistematizacion de
los procesos de evaluacion del Clima Laboral del Ministerio de Obras Publicas,
Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU)”, con el propdésito de dar
respuesta a una necesidad de la entidad gubernamental que busca convertirse en una entidad
fuerte y productiva mediante la gestion efectiva de su talento humano, considerando ante

todo gue en ellos se encuentra su competitividad institucional.

El objetivo que se persigue con este trabajo, es efectuar un analisis que permita
conocer y comprender de forma objetiva la forma en que los empleados del MOPTVDU
perciben su realidad laboral y a la vez proponer un modelo de actuacion, valido y confiable,
dentro del cual se establezcan los lineamientos estratégicos y las herramientas metodolégicas
para futuras evaluaciones asi como los criterios especificos para el desarrollo y el

seguimiento de los planes de mejora basados en los resultados.

La importancia de este tipo de proyectos radica en su valor tedrico y en su utilidad
practica, ya que al disefiar y ofrecer a la institucion un modelo de actuacion para el estudio y
analisis de su ambiente laboral, le permitira emplear el tiempo oportuno y los recursos
necesarios para intervenir y desarrollar acciones de mejora a fin de humanizar sus relaciones
laborales, mejorar la calidad de sus resultados y responder a la naturaleza de sus funciones
en fiel cumplimento a sus principios y valores institucionales y en consonancia con la mejora
del Buen Vivir propuesto en el Plan Quinquenal de Desarrollo 2014-2019 del Programa de

Gobierno de la Presidencia de El Salvador.

Con la implementacion de este proyecto, no solo se beneficiara directamente un total
de 1,732 empleados y colaboradores de la institucién al intervenir y mejorar su situacion
laboral, sino también y de manera indirecta, se estaria contribuyendo al desarrollo y el
progreso del pais que demandan, hoy mas que nunca, funcionarios y empleados publicos mas

humanos y méas comprometidos con el futuro de El Salvador.

Sea este trabajo pues, un aporte que sirva a la institucion como recurso para
implementar programas de mejoras que ayuden a convertir las carencias o deficiencias

encontradas en areas de oportunidad y desarrollo para la institucion y sus colaboradores.
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CAPITULO II.
MARCO DE REFERENCIA.

2.1 GENERALIDADES DEL MOPTVDU.
2.1.1 Historia.

El Ministerios de Obras Publicas, Trasporte, Vivienda y Desarrollo Urbano
(MOPTVDU) es una de las mas antiguas e importantes 6rganos de gobierno de la Republica
de El Salvador. Si bien, su denominacion actual la obtiene a partir de 1989, los origenes de
los diferentes viceministerios que la conforman, se remontan a los inicios de las carreteras en
el pais, los cuales datan desde 1528, fecha en la cual fue fundada por los espafioles la Villa
de San Salvador, quienes crearon la primera Oficina de Caminos la cual durante 15 dias se

dedicé a trazar las principales calles y veredas de las plazas e iglesias que existian en el lugar.

Para aquel entonces, no se daba mucha importancia al disefio geométrico de caminos y puesto
que el vehiculo de transporte utilizado en esta época, eran los carretones o caballos, las calles
de los diferentes poblados de la Villa de San Salvador eran de tierra y trazados de manera
rudimentaria adecuandose a la forma natural del terreno. Es con la llegada del ferrocarril en
1910 y su posterior incorporacion al sistema de transporte publico, que se da inicio el proceso
de modernizacion del sistema de vias y caminos en nuestro pais. Asi, los primeros intentos
por mejorar la infraestructura de las carreteras pudieron verse reflejadas en aquellas calles
que interconectaban las principales ciudades de San Salvador y Santa Ana, donde el trasporte
de traccién animal rapidamente fue reemplazado por el ferrocarril. Ya en la década de 1920
comenzaron a ser asfaltadas las principales calles de San Salvador, esta mejoria de las calles
obedecia a otra consideracion fundamental: la llegada del automovil alla por 1915 y, pocos

afios mas tarde, del camién y del autobus.

A partir de entonces y de otros eventos fundamentales, el crecimiento de la infraestructura
vial, urbana e interurbana, fue incrementando aceleradamente, de acuerdo a la expansion de
centros industriales, de produccién y de servicios asi como de centros habitacionales que
genero una alta demanda de servicios, especialmente de comunicacién y de transporte, ya

que sin ellos no se podia lograr la movilidad de productos para su comercializacion.
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Con la creciente demanda de mas y mejores carreteras, en 1905, el presidente de la Republica,
Pedro José Escaldn, crea una oficina bajo el nombre de Cuerpo de Ingenieros Oficiales a
quienes les corresponderia la direccidn general de la Obra Publica. La oficina recién creada
dependeria directamente del Ministerio de Fomento, con la salvedad de que todos los trabajos
a realizar, serian coordinadas y supervisados por el Ministerio de Gobernacion. Al Cuerpo
de Ingenieros Oficiales, se le asigno la inmediata inspeccidn técnica en la ejecucion de todas
aquellas obras que sin ser de prioridad nacional se auxiliaren con fondos del tesoro publico,
asi mismo, se le otorgo funciones de ejecucion, direccion y mantenimiento de las obras
publicas, asi como la construccion y mantenimiento de los edificios y terrenos destinados al
servicio publico, y en general, de todas las obras de ornato, limpieza y mejoras que ayudaran

al desarrollo de las poblaciones de la Republica de El Salvador.

En el afio de 1916, el Poder Ejecutivo, liderado por el presidente Carlos Meléndez,
considerando la necesidad urgente de avanzar y poseer buenas vias de comunicacion en
relacion con el desarrollo del trafico de ese entonces, asi como por las necesidades
individuales, comerciales, industriales y agricolas del pais y estimando que esto debia ser,
por su gran importancia, objeto de direccion y estudio especial, totalmente separados del gran
namero de trabajos que tenia encomendado el Cuerpo de Ingenieros Oficiales, emitid un
Decreto especial para la creacion de la Direccion General de Caminos, la cual funcionaria
como una entidad técnica-consultiva, anexa al Ministerio de Gobernacion, la cual tendria a
su cargo todo lo relacionado a la construccion y mejoramiento de las vias de comunicacion,

puentes y obras que tengan relacion con éstas.

Con el arribo presidencial de don Alfonso Quifidnez Molina, en 1917, se emite un Decreto
Legislativo para la creacion del Ministerio de Fomento y Obras Publicas como un nuevo
organo de gobierno independiente, la cual en adelante, asumiria todas las funciones
encomendadas a las anteriores oficinas de regulacion vial. En 1920, la Direccion General de
Obras Publicas ahora parte de este Ministerio, fue reestructurado quedando integrada por la
Seccion de Caminos, la Seccion de Arquitectura, Saneamiento y Aguas y la Seccion de
Caminos, Puentes y vias de transito Calzadas. Para 1936, las anteriores secciones fueron
renombradas como Departamento de Hidraulica y Mantenimiento del Servicio de Aguas,

Departamento de Pavimentacion y Departamento de Urbanizacion y Arquitectura.
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Con el eminente desarrollo del transporte terrestre, surgen las primeras empresas de
transporte puablico, la Maracaibo y la Ciatense, por lo que ademas de modernizar la
infraestructura vial del pais se plantea la necesidad de crear una institucioén que regulara la
circulacion vehicular ademas de convertirse en el ente rector y normador del transporte
terrestre, asi, en 1946, durante el periodo presidencial del Gral. Salvador Castaneda, es
fundado el Departamento General de Transito, la cual seria dirigida por la Policia Nacional
y el Ministerio de la Defensa Nacional, que hasta ese entonces eran las instancias que tenian
el control general del transito en todo el territorio nacional. Para el afio 1966, el Departamento
General de Trénsito, se convierte en la Direccion General de Transito Terrestre y el 25 de
junio de 1993, se conforma como Viceministerio de Transporte.

Ya para el afio de 1948, EI Ministerio de Fomento y Obras Publicas ademas de la Direccién
General de Obras Publicas contaba con la Direccion General de Carreteras, y, un afio mas
tarde, en 1949, su estructura organizativa la integraba la Secretaria de Estado, la Comision
Nacional de Electricidad, la Oficina de Cartografia y Geografia, la Direccion General de

Obras Publicas y la Direccion General de Carreteras.

En 1951 nuevamente se modifica su estructura organizativa quedando formado por la
Secretaria de Estado, la Direccién de Bodegas, Talleres y Canteras, la Direccion de Caminos,
la Direccion de Urbanizacion y Arquitectura, la Direccion de Obras Hidraulicas y la
Direccion de Cartografia. Luego, el 19 de junio de 1953, el Ministerio de Fomento y Obras
Publicas es nombrado como Ministerio de Obras Publicas considerado que es conveniente
armonizar las disposiciones administrativas con las del aspecto puramente fiscal y
posteriormente en 1954, la Direccion de Urbanizacion y Arquitectura junto a la Direccion de

Caminos, se convierten en Direcciones Generales dentro de este Ramo.

Todos los cambios anteriores en la historia de este Ministerio son producto de la necesidad
de ordenar el crecimiento de las ciudades, tanto en su parte arquitecténica como en su
infraestructura. Es de tomar en cuenta que las funciones que se le han encomendado desde
sus inicios han sido especificamente las de liderar, rectorar y gestionar la obra publica, la
vivienda y el transporte, ayudando a desarrollar la infraestructura urbana y vial del pais las
cuales se constituyen en uno de los pilares fundamentales que sostiene la economia nacional,

el crecimiento social y el desarrollo del pais.
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La denominacidon actual como Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y
Desarrollo Urbano (MOPTVDU) la adquiere mediante decreto Legislativo en 1989 y dada la
complejidad y amplitud de las problematicas que le corresponde abordar y para hacerlo con
la mayor eficiencia, se divide internamente en tres viceministerios y Unidades Corporativas
que trabajan de manera complementaria y asumiendo un método de red para responder

adecuadamente a la naturaleza de sus funciones (Ver anexo 1).
2.1.2 Areas de Trabajo.
2.1.2.1 Viceministerio de Obras Publicas.

El Viceministerio de Obras Publicas (VMOP) es el responsable de planificar, controlar y
evaluar la infraestructura vial del pais, asi como también la ejecucion y conservacion de las

mismas, como objetivo de potenciar la competitividad y dinamizar el desarrollo humano.

2.1.2.2 Viceministerio de Transporte.

El Viceministerio de Transporte (VMT) es el responsable de planificar, analizar y ejecutar la
politica del Estado en materia de transporte, realizando acciones necesarias como autoridad
maxima, para controlar y garantizar la eficiencia y seguridad en el servicio del transporte

terrestre, aéreo y maritimo.

2.1.2.3 Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano.

El Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano (VMVDU) tiene por objetivo planificar,
promover, normar, coordinar y facilitar el desarrollo y el ordenamiento territorial, de la
politica de vivienda y asentamientos humanos sostenibles que garanticen el progreso y

bienestar de la poblacion.

2.1.2.4 Unidades Corporativas.

La Unidad Corporativa tiene como objetivo contribuir a la gestion exitosa de los proyectos
estratégicos del ministerio, garantizando la coordinacion entre los tres viceministerios que
conforman el ramo asi como la relacion de estos con las distintas instituciones

gubernamentales intimamente relacionada con su labor pablica.
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2.2 GENERALIDADES DEL CLIMA LABORAL.

La importancia que ha tomado el CLIMA LABORAL como factor clave para
asegurar el bienestar del capital humano y la competitividad organizacional, se ha convertido
en un tema de gran interés y discusién en los ultimos afios, sin embargo, dado la juventud del
concepto, no existe a la fecha, una unificacion tedrica que permita elaborar una clara
definicién del concepto ni una distincion especifica sobre los diferentes elementos que la
constituyen. Lo anterior, ha llevado a que en la practica, se presenten innumerables errores
en su investigacion cientifica relacionadas sobre todo, a confusiones terminologicas entre

Clima y Cultura Organizacional.

En realidad, la tendencia de confundir el Clima con la Cultura Organizacional, otorgadndoles
el mismo significado, no es una idea tan desatinada pues en la practica, ambos forman parte
de un mismo fenémeno, al respecto, autores como Robbins y Gibson (1999) e Ivancevich &
Donnelly (1996) plantean que clima y cultura organizacional vienen siendo lo mismo por
cuanto definen la personalidad y el caracter de una organizacion, sin embargo, como explica
Ouchi (1992) y Zapata (2000), el clima laboral se identifica como un componente de la
cultura organizacional y en tanto esta condiciona a la primera. En este sentido, si bien

conceptualmente son dos términos distintos, son dependientes entre si.

Asi, al iniciar el estudio del clima laboral, se hace necesario y obligatorio, no solo conocer
sus conceptos y origenes o ser consciente de la relacidn directa de su estudio en el desarrollo
y cambio organizacional, sino también, identificar los diferentes elementos que la
constituyen, los factores claves que ayudan a la elaboracion de un diagnéstico cientificamente

valido y sobre estrategias de intervencion efectivas, eficaz y oportunas.

2.2.1 Antecedentes Historicos.

Al analizar la documentacion tedrica, sobre los antecedentes historicos del clima
laboral, se encuentra que sus origenes, se ubican en los fundamentos de la Psicologia Social,
si bien, muchos autores lo ubican en el campo de la sociologia o la filosofia propiamente
dicho, parece ser que su definicion y sus origenes, fueron influenciados por los
planteamientos de dos grandes escuelas del pensamiento psicologico: la Escuela de la Gestalt

o “de la forma” y la Escuela Funcionalista.
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Como es bien sabido, la escuela de la Gestalt surge en el entorno de la primera guerra mundial
(1914-1918), teniendo como precursores a Max Wertheimer, Kurt Koftka y Wolfgang
Kohler, un grupo de profesores berlineses, cuyos estudios dieron paso a un nuevo modelo
explicativo en el campo de la percepcion y del pensamiento humano, en un intento por
superar los déficits del accionismo tradicional. Desde los fundamentos de la Gestalt, los
fendmenos de la percepcion, se comenzaron a percibir desde de una forma global (Garcia,
2006) por lo que el sujeto, el ser consciente, ya no se podia o debia explicar de una forma

atomizada, ni tampoco, desde un simple y puro reduccionismo.

Con sus planteamientos, los psicologos de la Gestalt introdujeron al estudio del
comportamiento humano, un elemento para entonces novedoso y que seria un intermedio
entre el estimulo y la respuesta; este nuevo elemento seria una cierta organizacion que
permitiria al individuo analizar los estimulos de forma independiente y actuar de forma
consciente. El sujeto entonces, se concebia ya como un ser percibiente de su entorno y no un

simple transmisor entre el estimulo y respuesta (Wolman 1978, en Garcia, 2006).

A partir del énfasis puesto en el ambiente y que estaba presente en todos los postulados de la
Psicologia de la Gestalt, es desde donde Kurt Lewin, inicia sus estudios cientificos sobre la
dinamica de la percepcion y los grupos sociales, llegando a formular su Teoria del Campo
bajo la cual se afirma que el comportamiento humano esta condicionado por la tension entre

las percepciones que el individuo tiene de si mismo y del ambiente en el que se sitla.

La teoria de Lewin, fundamentada en el principio de la Gestalt de que “el todo es mayor que
la suma de sus partes” y que los individuos captan su entorno apoyandose en juicios
percibidos y deducidos por ellos mismos, comienza a tomar en consideracion la situacion
total del individuo, su “espacio vital”, que es psicoldgico, cercado por el entorno fisico (con
el que interactta) y definido en términos de presente (Arnoletto, 2007). En este sentido, la
conducta debia entenderse entonces, como una constelacion de variables interdependientes,

las cuales formarian parte de un campo dinamico

Siguiendo la razén de su teoria, Lewin junto a Lippitt y White, desarrollan una serie de
trabajos interesados en conocer lo que el denomino como atmosfera psicoldgica, es decir, las

variaciones individuales del comportamiento humano ante posibles cambios del medio en
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que este interactta. Asi, en 1939, realizan un estudio cientifico que pretendia describir las
consecuencias de actitudes y comportamientos bajo distintos ambientes de liderazgo en un
campamento de nifios (Garcia, 2006). Si bien, el objeto de estudio de esta investigacion no
era la empresa o el medio productivo, sino un campamento de verano, a criterio de Betzhold

(2006), este seria, la primera piedra en la investigacion del clima laboral.

Con la llegada de la segunda Guerra Mundial y la muerte prematura de Lewin en 1947, sus
estudios se vieron interrumpidos por algunos afios, sin embargo, sus lineas de trabajo fueron
retomados en la Universidad de Michigan, Estados Unidos, por los autores Morse y Reimer,
quienes en 1956 quienes realizaron una investigacion cientifica que con los afios, se reconoce
como la que dio paso al interés creciente del estudio de clima laboral por las organizaciones.
Dicha investigacion trataba sobre la influencia de la participacion de los empleados en la
toma de decisiones en cuatro departamentos de una compafiia importante. En este estudio,
demostraron que en condiciones donde existia la participacion de empleados, la
productividad se habia incrementado en un 25.0%, y por el contrario, en condiciones donde
no existia la participacion de estos, se producia un descenso en las variables de lealtad,

compromiso y responsabilidad al trabajo (Marin, 2003).

Si bien, Kurt Lewin fue el primero en declarar el clima psicoldgico como fendmeno a estudiar
y Morse y Reimer despertaron el interés de su estudio en el contexto organizacional,
existieron desde antes, otros investigadores que de forma indirecta atribuyeron importancia
a aspectos psicologicos que ayudaban a obtener eficiencia y que se relacionaban de alguna
forma con el clima laboral. Dentro de estas investigaciones se encuentran las de Elton Mayo
(1880-1949) quien encontré elementos muy importantes que explicaban las necesidades
internas del ser humano, presentando a la organizacién como el espacio vital donde se
realizaba la actividad social mas importante del individuo, ademas, como sefiala Rubio

(2003), distinguio la novedosa relacion entre directivos y trabajadores.

Otros autores a destacar en los antecedentes del estudio del clima laboral son Hoppoch, quien
en 1935 publicé un trabajo sobre el clima laboral y su impacto en la satisfaccion del trabajo.
Los resultados que obtuvo se centraban en la diversidad de factores que pueden afectar la
satisfaccion en el trabajo. Rensis Likert (1961), Katz y Kahn (1966), por su parte, llevaron a

cabo otros estudios en los cuales enfatizaban el contexto humano de las organizaciones en
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los que no solo analizaban los resultados y la eficacia de la organizacion, sino las
consecuencias que habia en el personal. Ellos consideraban que las condiciones (atmosfera,
clima, ambiente) que se forman en el area en donde se laboraba, tiene consecuencias
importantes en los empleados. Tanto a Hoppoch, Likert, Katz y Kahn, se les atribuye el
mérito de haber evaluado el espacio fisico y psicoldgico donde el hombre desarrolla su
principal labor: el trabajo, y de considerarlo necesariamente como positivo para lo obtencion

de mejores resultados para las organizaciones.

Por ultimo pero no menos importante, se hace referencia a la postura funcionalista cuyos
pioneros fueron William James, Bronislaw Malinowisky y Alfred Reginald Radcliffe-
Brown. Segun esta escuela, el pensamiento y el comportamiento de un individuo dependen
del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. En este sentido, los funcionalistas introducen el papel
de las diferencias individuales en este mecanismo por lo que un empleado no solo interactia

con su medio sino que participa en la determinacion del clima de éste.

Para Bronislaw, la organizacion es una totalidad organica en las que sus diversos elementos
son inseparables y se hallan interconectados, teniendo cada uno de ellos una funcion
especifica en el conjunto. Asi, el clima laboral se presenta como integrado, funcional y
coherente por lo que cada elemento solo puede analizarse considerando los demas. Esta
escuela, por ende, plantea que las organizaciones deben atender a los intereses de los
individuos y la forma de como se establece para satisfacer las necesidades de los mismos.
Las organizaciones deben reflejar en sus estructuras el hecho de que el ser humano tiende a
satisfacer sus necesidades por el trabajo y la participacién en la vida organizacional.

2.2.2 Aproximacion conceptual.

El Clima Laboral es un factor que fue introducido primera vez al campo de estudio
de la Psicologia Industrial en 1960. Desde entonces, han existido innumerables intentos por
definirla y clarificarla, sin embargo, hasta la fecha no existe una clara unificacion tedrica
sobre su conceptualizacion producto de innumerables desacuerdos entre los diferentes
tedricos que la definen. En resumen, la mayoria de sus intentos conceptuales varian en

funcién de tres enfoques explicativos: Estructural, Subjetivo y de Sintesis o Interaccionista.
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El primer enfoque desde donde se intenta definir el concepto del clima laboral es el llamado
Estructural, propuesto por Forehand y Gilmer (1964). Aqui, las definiciones parten del
énfasis puesto a las propiedades meramente objetivas de la organizacion. En este sentido, las
caracteristicas propias de la organizacion serian las que determinarian la formacién del clima

laboral y el cual existiria independientemente de las percepciones de sus integrantes.

Bajo este enfoque, tedricos como Tiagiuri (1968) y Glick (1985) definirian el Clima Laboral
como “una cualidad relativamente duradera del contexto total de la organizacion, que
influye en la conducta de sus miembros y que puede ser descrita en términos de valores,
caracteristicas o atributos propios de su ambiente” 0 bien, como “un término genérico para
definir una extensa clase de variables organizacionales, mas que psicoldgicas, que describen
el contexto organizacional y que afectan las acciones del individuo al interior de la
organizacion”. Al analizar estas y otras definiciones creadas a partir del enfoque estructural,
se puede observar que en ellas, el individuo es considerado como un mero observador y

potencial informador del clima laboral, mas que como un creador y portador del mismo.

Contrario al enfoque Estructural, encontramos las definiciones propuestas por los defensores
del segundo enfoque, llamado Subjetivo, desarrollado por Halpin y Crofts (1963). Segun el
punto de vista Subjetivistas, el concepto de clima laboral debe partir no de la organizacion
como tal o de su estructura, sino de las caracteristicas propias del individuo que vive, percibe
y siente. En otras palabras, sus intentos conceptuales, deben tomar en cuenta los factores
individuales como determinantes de las percepciones que el individuo tiene de su entorno.
Asi, el sujeto, seria el creador del clima de una organizacién en cuanto percibe la informacién
del entorno y la reelabora dotandola de significado para hacerla mas comprensible en relacion

a sus necesidades personales y sociales.

A partir de este enfoque, el concepto de clima laboral, como la propuesta por James y Sells
(1981), por ejemplo, se establece como “una representacion cognitiva del individuo
producto de eventos situacionales cercanos e intimamente relacionados y que son
expresados en términos que reflejan el significado psicologico y la significacion de la
situacion para el individuo”. Por su parte Watters (1986) la definiriacomo “las percepciones
que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y de la opinién que se ha

formado en términos de su situacion en ella”.
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Un tercer y ultimo enfoque desde donde se abordan muchas otras definiciones, sobre todo las
mas recientes, es desde el Modelo de Sintesis establecido por Litwin y Stringer (1968) en
un intento por integrar los puntos de vista del enfoque estructural y subjetivo. Para los
Interaccionistas, las definiciones de clima laboral deben comprender no solamente las
percepciones que los miembros de una organizacion puedan tener hacia ella respecto a sus
caracteristicas individuales, sino también el significado que los mismos comparten en

relacion a la forma y la estructura del entorno en donde se desenvuelven y trabajan.

Tomando de referencia los postulados del enfoque de sintesis, es que surge una diversidad
de definiciones, las cuales sin embargo, son consideradas como las mas acertadas dada la
naturaleza del clima laboral. Entre estas definiciones destaca la de Hall (1996) quien define
el clima laboral como “el conjunto de propiedades del ambiente laboral que son percibidas
directamente o indirectamente por los trabajadores y que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado”.

Alvarez (1995) al respecto, lo define como “el ambiente de trabajo resultante de la expresion
o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional”; por
su parte Goncalves (1997) lo considera como “un fenomeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion”. Por Ultimo, Chiavenato
(2000) arguye que el clima laboral puede ser definido como “las cualidades o propiedades
relativamente permanentes del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacion y que ademéas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados”.

De acuerdo a la revision teorica sobre las definiciones dadas bajo los enfoques anteriores
(Estructural, Subjetivo y de Sintesis), se puede apreciar que el clima laboral de una
organizacion estd formado e influenciado por varios componentes y por tanto tiene una
naturaleza multidimensional, esto es, tomar en cuenta que el clima tiene que ver con el
comportamiento humano, la estructura o disefio de la organizacion y los procesos
organizacionales. En este sentido, su estudio y evaluacion, debe tomar en consideracion los
componentes fisicos y humanos, y sobre todo, la percepcion que los empleados y

colaboradores de la organizacion tenga de ellos.
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2.2.3 Caracteristicas del Clima Laboral.

El clima laboral cuenta con una serie de caracteristicas definidas con las cuales se

identifica, y gracias a las cuales se puede entender su estructura, su organizacion y el papel

que juega en el desarrollo de las organizaciones. Al respecto, Rodriguez (2005) establecio

siete caracteristicas basicas del clima laboral, las cuales se presentan a continuacion:

1.

Las variables que definen el clima laboral son aspectos que guardan relacion con el
ambiente de trabajo en que se desempefian sus miembros. El clima laboral hace
referencia a la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion de acuerdo a la
percepcion que sus miembros tengan respecto de ello.

El clima laboral de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales. Toda organizacion puede contar
con cierta estabilidad de clima, con cambios que pueden ser regulables, pero de la
misma manera la estabilidad puede sufrir perturbaciones de gran importancia, resultado
de situaciones que en consecuencia afecten el bienestar de la organizacién. Por
ejemplo, un mal entendido que no haya sido resuelto en su momento, puede traer como
consecuencia un deterioro de clima laboral.

El clima laboral tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion para la cual se desempefia. EI ambiente de trabajo influye de
manera positiva o negativa en el comportamiento de los miembros de una organizacion.
Si se mantiene un clima favorable, los trabajadores se desenvolverdn con mayor
eficiencia y con animos de desempefiarse mejor, entregando lo mejor de si a la
organizacion. Si existe, un clima negativo, sera todo lo contrario.

El clima laboral afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de
la organizacion con ésta. Las organizaciones que mantienen un buen clima laboral
tendran como resultado colaboradores satisfechos y motivados lo que por naturaleza
permitira que se sientan mas identificados y comprometidos con la organizacion
asegurando su productividad. Por otro lado, si mantienen un clima desfavorable no se
tendran colaboradores comprometidos ni mucho menos identificados.

El clima laboral es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de

la organizacién y, a su vez, incide sobre dichos comportamientos. Cuando un
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miembro de la organizacion percibe un clima laboral agradable, inconscientemente con
su buen comportamiento aporta a la entidad a mantener un eficiente clima laboral; en
caso contrario, cuando un miembro de la organizacion percibe el clima laboral como
desfavorable mostrara un comportamiento negativo que se multiplica y trae como
consecuencia la insatisfaccion para los demas miembros.

6. EIl clima de una organizacién es afectado por diferentes variables estructurales y
estas variables a su vez, son también afectadas por el clima. En organizaciones donde
la gestion es de manera autoritaria, sus colaboradores se desempefien con miedo y
temor, generando un clima laboral tenso. Este clima llevara a trabajar con
irresponsabilidad, y a raiz de esto se controlan més las actividades y todo ello llevaria
a un ambiente de descontento tanto para el empleado como al empleador.

7. El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima. Por lo
general cuando una organizacion presenta altos indices de ausentismo de su personal
es un sintoma de que no se sienten bien en trabajo y si este malestar continGia optan por

renunciar al trabajo, generando asi una alta rotacion de personal.
2.2.4 Funciones del Clima Laboral.

El clima laboral es un factor que influye directamente en el funcionamiento de la
organizacion, pues establece el tipo de ambiente dentro del cual se ponen en marcha los

procesos de produccién que afectaran la productividad organizacional.

Al respecto, se dice que la funcion del clima laboral es hacer que el empleado se sienta
importante para la organizacion, que la percepcion de él sea suficiente para sentirse seguro
en su trabajo. El clima laboral tiene funciones sumamente importantes como lograr una
vinculacion entre el empleado y la organizacién, eliminar los obstaculos que tengan los
empleados al realizar sus actividades, mejorar la comunicacion entre el trabajador y el jefe,
reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo, también ayuda a que el empleado se haga
responsable de sus labores y decisiones, favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la
organizacion, otra funcion que es igual de importante es la identidad, donde cada trabajador
sienta que pertenece a la organizacion y que su trabajo es muy valioso, creando un espiritu
de trabajo donde todos los demas se contagien de éste y creen un espacio mas agradable que

les permita llegar a la satisfaccion laboral.
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A continuacion se muestran las funciones mas importantes del clima laboral y una breve

descripcion de cada una de ellas (Chiavenato, 1992).

e Vinculacion: Lograr que los grupos que actian mecanicamente, se comprometan de
manera informal con las demas funciones laborales.

e Desobstaculizacion: Cambiar la monotonia y rutina laboral, con actividades
productivas y de mayor utilidad.

e Espiritu: Lograr que los empleados realicen sus funciones laborales con animo,
dedicacion y compromiso, sin tener en cuenta la obligacion de los deberes.

¢ Intimidad: Lograr que los empleados gocen de libertad para expresarse libremente y
motivar a los que no se creen capaces.

e Alejamiento: Permite una buena relacion laboral entre jefes y colaboradores,
manteniendo la distancia y prudencia sin afectar la confianza brindada por ellos.

e Enfasis en la produccion: Permite un comportamiento administrativo eficaz
caracterizado por la supervision estrecha. La administracion se considera como
medianamente directiva y sensible a la retroalimentacion.

e Empuje: Permite una gestion eficaz y efectiva del talento humano, logrando una
mayor motivacion para el logro de las metas trazadas.

e Consideracion: Se enfatiza en la humanidad, nobleza y humildad con que deben ser
tratados los miembros de la organizacion, de parte de sus directivos y jefes.

e Estructura: Permite que los miembros de la organizacion brinde su opinién acerca
de las limitaciones, reglas, y procedimientos existentes.

e Responsabilidad: Es el compromiso que se tiene en el momento de entregar o dar
resultados, tomando nuestras propias decisiones y actuando de manera correcta en el
proceso de desarrollo de la funcién.

e Recompensa: El sentimiento de que a uno se le premia por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad
en las politicas de paga y promocion.

e Riesgo: Es la aventura en la toma de decisiones que puedan brindar oportunidades
rentables para la empresa. Enfasis en el compromiso en el oficio y en la organizacion;

¢ Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo 11 | 23

e Cordialidad: Es la amabilidad y caballerosidad con deben ser regidas las relaciones
laborales y sociales dentro de la organizacion.

e Apoyo: Laayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el
apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

e Normas: La importancia percibida de metas implicita y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo.

e Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos, normas
de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

e ldentidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

e Seleccidon basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad méas bien que en politica o grados académicos.

e Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

e Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

e Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo

y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante o punitiva.
2.2.5 Componentes del Clima Laboral.

Desde que se resaltara la idea de que el clima laboral es un fenémeno de naturaleza
multidimensional que afecta a las organizaciones, diversos autores han ido creando distintos
modelos tedricos en un intento por ofrecer una explicacion mas simple que ayude a definir
los elementos que conforman su esencia y lo caracterizan; sin embargo, como es tradicional
en conceptos relativamente recientes, todavia no existe un acuerdo unanime en cuanto a la

cantidad de elementos que la conforman y/o influyen.

Una de las teorias mas importantes sobre los elementos constitutivos del clima laboral es la
propuesta por Brunet (1987). Dicha teoria sostiene que es la interaccion de tres elementos
especificos en donde se produce el clima laboral, los que a su vez, produce los resultados que

se observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o de grupo.
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Asi, el clima laboral de una organizacion proviene tanto del comportamiento de los
individuos, del disefio de su estructura y de los procesos organizacionales que la constituyen.
Esta concepcion toma en cuenta los diferentes aspectos objetivos de la realidad de la

organizacion y los aspectos psicoldgicos y de comportamiento de los empleados.
2.2.5.1 Potencial Humano.

Constituye el sistema individual de los miembros de la organizacion y comprende los
aspectos psicologicos del individuo en relacion a su entorno o mundo de estimulos. Esta
dimensién parte del hecho de que las personas que conforman la organizacion son seres

vivientes, pensantes y con sentimientos que actla segun los estimulos que reciben.

Las dimensiones relacionadas con la dimensién Potencial Humano son.

A. Liderazgo.
Responsabilidad.
Estabilidad.
Confort.

mo o

Rendimiento.

2.2.5.2 Disefio Organizacional.

Constituye el sistema de actividades, procesos y estructuras formales y conscientemente
coordinadas por la organizacion para el alcance de sus metas y objetivos. En el aspecto de
coordinacion consciente de esta definicion estan incorporados seis denominadores comunes
a las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, la jerarquia de autoridad, la disposicion
de recursos, el alcance de un objetivo comdn, la divisién del trabajo y las oportunidades de

desarrollo que se ofrecen a sus miembros.

Las variables relacionadas con la dimension Disefio Organizacional son:

A. Estructura.
Toma de decisiones.
Disposicién de recursos.

Oportunidad de desarrollo.

mo oW

Sistema de recompensas.
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2.2.5.2 Cultura Organizacional.

Una organizacién no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas. Para
que ello ocurra, es indispensable tomar en cuenta las normas y valores que guian a la
organizacion y bajo lo cual se desarrollan las relaciones y patrones de comportamiento que
ayudaran a convertirla en una organizacion productiva o improductiva, dependiendo de las

relaciones gque entre los elementos de la organizacion se establezcan desde un principio.

Las variables asociadas a la dimension Cultura Organizacional son:

A. ldentidad.
Comunicacion.
Flexibilidad e Innovacion.

Relaciones.

mo o w

Conflicto y Cooperacion.

De acuerdo con la explicacion que brinda esta teoria, es posible observar que el clima laboral
se compone tanto de fendmenos objetivos de la organizacion como del comportamiento de
los individuos y en donde las caracteristicas individuales del sujeto actian como un filtro a
través del cual se interpretan los elementos que lo constituyen. Del mismo modo, el clima
laboral también puede entenderse como un fenémeno circular en el que los resultados
producidos vienen a confirmar las percepciones de los empleados. En otras palabras, si las
caracteristicas psicologicas de los trabajadores sirven para interpretar la realidad que los

rodea, éstas también se ven afectadas por las situaciones en las que se desarrollan.
2.2.6 Variables del Clima Laboral.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta
razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los

elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Segun Patterson (2005), el Clima Organizacional es caracterizado por un nimero limitado de

dimensiones, sin embargo, no existe consenso entre los investigadores acerca de cuales son
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estas dimensiones. A pesar de lo anterior, autores como Cabrera (1999) considera que las

dimensiones que configuraran el clima de una organizacién, se relacionan con el variables

del ambiente fisico, variables estructurales, variables del ambiente social, variables

personales, y variables propias del comportamiento organizacional.

Pese a la multiplicidad del conjunto de dimensiones existentes, las que a continuacion se

presentan suelen ser, lo que determinan el Clima Laboral segin Cabrera (1999).

1.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion constituido bajo la
sensacion de sentirse valioso en su puesto de trabajo.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la autoridad versus el énfasis en un ambiente de trabajo libre.
Recursos: Se refiere a los esfuerzos continuos que realizan la organizacion por
ofrecer a sus miembros herramientas y equipos de trabajo adecuadas y por crear un
ambiente fisico de trabajo seguro y agradable.

Comunicacion: Se refiere a la percepcion que se tiene sobre la calidad de las redes
de comunicacion que existen en la organizacion y la facilidad que tienen los
empleados de hacer que sus sugerencias se escuchen y se tomen en cuenta.
Recompensas: Corresponde a la percepcion de los miembros de la organizacion sobre
la calidad de los incentivos recibidos por el trabajo realizado. Es la medida en que la
organizacién premia y reconoce el trabajo bien hecho.

Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion a
cerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas en su trabajo. La medida
en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y de asumir correctamente sus actos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales.
Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los retos que impone el trabajo. La medida en que se promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo 11 | 27

9. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo.

10. Estandares de desempenfio: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. EIl énfasis puesto sobre la
supervision y control de las tareas asignadas.

11. Conflicto: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

12. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

13. Equidad: Se refiere a al trato justo e igualitario con que la organizacién actla,
otorgando a sus miembros lo que cada cual merece en funcion de sus méritos,
responsabilidades y condiciones.

14. Motivacion: Se refiere al grado de conformidad que los miembros de la organizacion
tienen respecto a las relaciones y condiciones de trabajo y de su actitud positiva frente
a sus responsabilidades y obligaciones.

15. Presion: Se refiere a la tension fisica y mental que experimenta los miembros de la
organizacion producto de una alta demanda laboral que sobrepasa su capacidad para
hacerles frente o mantenerlas bajo control.

16. Estilo de Direccion: Se refiere a la percepcion que los miembros de la organizacion
tienen respecto al esfuerzo coordinado de sus lideres, hacia la integracion efectiva de
los recursos productivos.

17. Oportunidad de Desarrollo. Este factor se refiere a las condiciones y oportunidades
que brinda la organizacién a los empleados para su desarrollo y crecimiento dentro

de la misma como fuera de ella.
2.2.7 Tipologia del Clima Laboral.

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que pueden
producirse en diferentes configuraciones de las dimensiones que conforman el concepto.

Veremos a continuacion la Tipologia propuesta por Likert (1961, 1967).
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Rensis Likert (citado por Robbins, 1999) sostiene que en la percepcion del clima laboral de
una organizacion influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas, valores y normas, la toma de decisiones, los estilos de liderazgo,
los incentivos que se ofrecen etc. Estas son variables causales. Otro grupo de variables son
intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion.
Finalmente, Likert indica que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y
se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion. En ellas, se incluyen la
productividad, las ganancias y las pérdidas logradas por la organizacion. Estos tres tipos de

variables influyen en la percepcion del clima.

Para Likert, es importante que se trate de la percepcidn del clima, méas que del clima en si,
por cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son una resultante
de sus percepciones de la situacién y no de una situacién objetiva. No tiene sentido por lo
tanto, hablar de un clima laboral si éste no es estimado desde la experiencia de los fundadores
y de los lideres que pertenecen y administran a la organizacion, los que con sus decisiones

dan vida a la organizacién y con sus acciones determinan un cierto clima laboral.

A partir de las diferentes configuraciones de variables que afectan el clima organizacional,

Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales.

e Sistema I. Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. La
mayor parte delas decisiones y de los objetivos son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de
conducto regular y vertical. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados. El clima laboral se percibe como negativo generado por
la desconfianza, temor e inseguridad generalizados (Chiavenato, 2000).

e Sistema Il. Paternal. Este sistema es similar al anterior en cuanto las autoridades
tienen el poder pero con la diferencia que se conceden ciertas facilidades a sus
subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad. EI clima de este
sistema, se basa en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la
base y la dependencia de la base a la cuspide jerarquica (Likert, 1961,1967).

e Sistema Ill. Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un mayor

grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un sistema

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo 11 | 29

jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por los escalones medios e
inferiores. También el control es delgado a escalones inferiores. Este tipo de sistema
presenta un ambiente laboral bastante dinamico que se caracteriza por la confianza y
responsabilidad compartida (Likert, 1961,1967).

e Sistema IV. Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de
decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido. La comunicacion es tanto
vertical y horizontal, generdndose una participacion grupal. El clima de este sistema
es de confianza y se logran los altos niveles de compromiso. (Likert, 1961,1967).

2.2.8 Importancia de la evaluacion del Clima laboral.

El diagnostico de Clima laboral es la revision de la conducta de los miembros de la
organizacion, en funcion de los factores o condiciones que forman parte del clima laboral;
con el objetivo de identificar y diagnosticar las areas débiles, y orientar acciones para

compensarlas y las areas fuertes para su mantenimiento

Considerando que el clima laboral representa la personalidad y el caracter de una
organizacion (Likert y Gibson, 1986), su estudio, resulta sumamente esencial, pues a travées
de él, se permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas
acerca de su entorno laboral y de las condiciones de trabajo que experimentan y que afectan
su conducta, ayudando asi, en el disefio y elaboracion de planes y/o estrategias de accion que

permitan superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten.

Es importante mencionar que la evaluacién del Clima Organizacional mas que un gasto
representa una inversion a corto y largo plazo, pues al conocerlo, no solo se tiene una vision
general sobre las percepciones compartidas que el personal tiene de su situacion actual y de
las relaciones que se establecen en la organizacion sino también se conoce las expectativas
futuras de sus miembros, lo que permite definir programas de intervencion oportunos,
objetivos y técnicamente fundamentados asi como desarrollar un sistema de seguimiento

sobre los efectos de intervencion, mas alla de los juicios intuitivos 0 meramente anecdaticos.

Por otra parte el reconocimiento del clima organizacional a través de su andlisis, proporciona

retroalimentacion acerca de las causas que determinan los componentes organizacionales y

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo I1 | 30

sus consecuencias en las actitudes y conductas de los miembros, permitiendo introducir
cambios planificados con el fin de modificar dichos comportamientos; de igual forma, su

estudio, permite efectuar cambios en la estructura organizacional o en uno 0 mas subsistemas.
2.2.9 Beneficios de la Evaluacion del Clima Laboral.

La evaluacion del Clima Laboral dentro de una organizacion es til y necesaria para:

A. Obtener informacidn confiable y valida sobre el funcionamiento de la organizacion.

B. Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.

C. Definir acciones encaminadas a promover el bienestar y desarrollo del talento
humano y que permita incrementar la productividad de la institucion.

D. Armonizar las relaciones de trabajo.

E. Valorar el impacto de los proceso de cambio efectuados en la institucion.
2.2.10 Metodologia de evaluacion del Clima Laboral.

2.2.10.1 Métodos y técnicas de evaluacion del Clima Laboral.

Para Méndez (2006) la medicién del Clima Laboral a través de los distintos modelos
creados, se orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal
e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones que

estos tienen sobre las caracteristicas de la organizacion y que influyen en su motivacion.

En este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagndstico preciso sobre la
percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional especificamente en
las dimensiones que el investigador elija, de tal modo, que se puedan identificar los aspectos
que describen a la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a
su vez inciden en los niveles de motivacion y satisfaccion laboral. Estos resultados, son la
base para recomendar y realizar acciones sobre aquellos aspectos especificos lo que permita
modificar las conductas de los empleados para crear un ambiente laboral que logre mayores

niveles de eficiencia por la accién del recurso humano

De acuerdo a Garcia y Bedoya (1997), existen tres estrategias basicas para medir el clima

organizacional; la primera es observar el comportamiento de sus trabajadores en el
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desarrollo de sus funciones y responsabilidades; la segunda, es hacer entrevistas directas a
los trabajadores; y la tercera y la mas utilizada para la evaluacion del clima, es realizar una
encuesta a todos los trabajadores a través de un cuestionario escrito con respuestas cerradas.
En este Gltimo caso, existe una gran variedad de cuestionarios que han sido disefiados y

aplicados en los procesos de medicion del clima laboral.

Segln Brunet (1987) un cuestionario escrito se basa en una serie de preguntas o frases que
describen hechos o situaciones particulares de la organizacion, sobre los cuales los
trabajadores deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con la descripcién que se
presenta en base a un conjunto de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente,
para cada pregunta se pide al encuestado que exprese como percibe la situacion actual de la

organizacion y como la percibiria idealmente.

Para efectos de medicién del clima laboral bajo este tipo de instrumentos, se parte de su
unidad de analisis que es el area o grupo al que pertenecen las personas Yy el total de la
empresa, pues la informacion referente al clima laboral percibido individualmente no tiene
utilidad. Asi, para que la informacién que se obtiene a partir de su uso sea de calidad debe
tener presente la forma como se aplica y los aspectos de confiabilidad, es decir, su capacidad
para medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes a la organizacion al tener en
cuenta que los factores determinantes del clima laboral pueden variar de una organizacion a

otra, de acuerdo con sus propias particularidades.

En general, Brunet (1987), sostiene que la mayor parte de los cuestionarios utilizados se
distinguen por tener ciertas dimensiones comunes, a saber: el nivel de autonomia de los
empleados dentro del organizacion, el grado de estructura y obligaciones impuestas, el tipo
de recompensa gue la organizacion otorga y la consideracion, el agradecimiento y el apoyo

que el empleado recibe de sus pares o0 superiores.
A. El Cuestionario de Litwin y Stringer.

De acuerdo con Kolb (1985), el instrumento desarrollado por Litwin y Stringer se
creo bajo la idea original de la investigacion experimental que dio vida al estudio de clima
laboral, el cual buscaba poner a prueba ciertas hipétesis acerca de la influencia de los estilos

de liderazgo sobre la motivacion y la conducta humana. En este sentido, los objetivos de
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investigacion para estos autores era estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima
organizacional y los efectos de este, en desempefio laboral.

El cuestionario de Litwin y Stringer es de caracter experimental, el cual basado en la teoria
de motivacion de McClelland, buscaba identificar las percepciones de los individuos y su
comportamiento en el ambito de la organizacion. Las dimensiones que utilizaron son:
estructura organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez,
estandares, conflicto e identidad y lealtad. El cuestionario tiene 50 items, con escala de rangos

que va desde “completamente de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo”.

De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima laboral: el clima se refiere a
las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del clima son percibidas
directa e indirectamente por los trabajadores que se desempefian dentro de la organizacion,

el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el comportamiento laboral.

B. El Cuestionario de Rensis Likert.

Dessler (1976) manifiesta que, para Likert, el clima laboral de una organizacion debe
ser visto como una variable interpuesta entre algin tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Likert desarrollé una teoria
de clima denominada “Los sistemas de la organizacion” que permite visualizar en términos
de causa y efecto la naturaleza de los climas definiendo sus variables y dimensiones que la
influyen. En este sentido, se plantea que el comportamiento depende de la percepcion que

tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de gestion
del clima laboral, resulta de relacionar dos instrumentos complementarios: el primero permite
identificar a que sistema de gestion pertenece una organizacion, de acuerdo con las
caracteristicas organizativas y de actuacion de la organizacion, y el segundo, mostrar las

diferencias existentes entre los sistemas de gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestion en 4 grupos: I. Autoritarismo explotador; II.
Autoritarismo paternalista; 1ll. Consultivo y V. Participativo. Los sistemas | y Il

corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que el clima es
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desfavorable y potencialmente dafiino para la organizacion; por otro lado, los sistemas Il1'y
IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia un clima

favorable dentro de la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es fendmeno multidimensional y estd compuesto por ocho
dimensiones basicas del sistema de gestion: 1) Los métodos de mando; 2) Las fuerzas de
motivacion; 3) Los procesos de comunicacion; 4) La influencia de sus lideres; 5) La toma de
decisiones; 6) La planificacion; 7) EIl control y, 8) los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que

influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la organizacion.

C. Test de Clima Organizacional de John Sudarsky.

De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, desarrollé un instrumento
de diagnostico del clima organizacional llamado TECLA, el cual esta fundamentado en la
teoria de la motivacion de McClelland y Atkinson, en donde se identifican las necesidades
de afiliacion, poder y logro. Tuvo también en cuenta las variables definidas por Litwin y

Stringer, consideradas como dimensiones del clima organizacional.

Sudarsky (1977) considera el clima laboral como un concepto integrado que permite
determinar la manera como las politicas, practicas administrativas, la tecnologia y los
procesos de toma de decisiones se traduce (a través del clima laboral) en el comportamiento

de los equipos y de las personas que son influenciados por ellos.

Para Méndez (2006), el instrumento desarrollado por Sudarsky estd fundamentado en la
teoria de la motivacion de McClelland y Atkinson, en donde se identifican las necesidades
de afiliacion, poder y logro. Tuvo también en cuenta las variables definidas por Litwin y
Stringer, consideradas como dimensiones del clima organizacional (conformidad,
responsabilidad, normas, recompensas, claridad organizacional espiritu de grupo) a las cuales

adiciono los factores la seguridad y salario por considerarlos importantes.

El instrumento de Sudarsky (1977), esta constituido por 90 preguntas de falso o verdadero
(incluidas varias preguntas de control) y se basa en el estudio de 8 dimensiones a saber:

Conformidad, Responsabilidad, Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional, Apoyo,
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Seguridad, y Salario. Su diagnostico parte de la pregunta: ;Qué se tiene motivacionalmente
en esta organizacion? Con base en la informacion generada en la medicion, se puede predecir
la manera més adecuada de orientar la accion de acuerdo con prioridades y limitaciones, tanto
econdémicas como de recursos humanos, teniendo en cuenta que se puede establecer una

relacién entre las dimensiones del clima laboral y las motivaciones sociales.

D. Modelo de Octavio Garcia.

Garcia (1987) diseii6 un Modelo para el diagnéstico del clima organizacional,
centrado en lo que siente o piensa el personal de la organizacion en aspectos tales como el
reconocimiento que tienen acerca de su empresa, Su organizacion y sus objetivos, la
percepcion que tienen acerca del medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de

desarrollo personal que prevé alcanzar al estar dentro de la empresa.

En tal sentido, el instrumento utilizado por este autor, permite al encuestado expresar sus
sentimientos a través de 17 preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un
perfil del Clima Laboral y a encontrar soluciones para mejorar el ambiente de acuerdo a
respuestas especificas como por ejemplo: fijar metas para mejorar el clima a través de la
correccion de situaciones que resulten negativas, fijar metas para mejorar el ambiente como

un todo y tener una base para comparar el cambio del clima laboral en el tiempo.

E. Encuesta de Clima Laboral de Fernando Toro.

En la elaboracion de este modelo se adoptd el concepto de clima laboral, que Toro
(1992) considera como la apreciacion o percepcidn que las personas se forman acerca de sus
realidades de trabajo. EI modelo se fundamenta en el hecho de que las personas actdan y
reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son, sino a partir del
concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imagenes y conceptos son influenciados

por las actuaciones de otras personas: directivos, jefes, comparieros, etc.

La encuesta de clima organizacional ECO, disefiada y valida en Colombia, logra satisfacer
los criterios psicometricos exigidos para la medicion de factores psicoldgicos y psicosociales.
Su version inicial plantea 63 items, sin embargo, la version definitiva cuenta con 49 items y

mide siete factores de clima independientes (Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccién,
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Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de Recursos, Estabilidad, Claridad y
Coherencia en la Direccion) y un octavo factor conformado por el agrupamiento de parejas

de items alrededor de tres categorias de valores colectivos (Toro, 1992).

La encuesta ECO debe ser calificada al emplear una escala tipo Likert de 5 puntos
(Totalmente de acuerdo, De acuerdo, En parte de acuerdo y en desacuerdo, En desacuerdo,
Totalmente en Desacuerdo). Cada uno de los 8 factores mencionados anteriormente debe ser
evaluado con 6 items de sentido positivo y uno de sentido negativo que se emplea como

control y como indicador de consistencia de las respuestas que ofrece el encuestado.

F. Modelo de Hernan Alvarez Londofio.

Este modelo de evaluacion, desarrollado por Alvarez en 1995, permite al encuestado
dar su opinion respecto a 24 factores incidentes en el clima organizacional, valorandolos en
un continuum del 1 a 10 (donde uno representa la calificacién mas baja y 10 la méas alta, que
corresponde a un clima plenamente gratificante).Una novedad en este tipo de cuestionario es
que permite que los participantes expongan su opinidn respecto a por qué no se considera
que un determinado factor no es plenamente gratificante, es decir, permite indagar cual o

cudles serian las posibles causas, por las que el factor no se manifiesta de la forma ideal.

Los factores determinantes del clima laboral planteados por Alvarez son: Claridad
Organizacional, Estructura, Participacion, Instalaciones, Comportamiento Sistémico,
Relacion Simbiodtica, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal,
Elementos de Trabajo, Relaciones Interpersonales, Buen Servicio, Solucion de Conflictos,
Expresion Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion
del Desempefio, Retroalimentacidn, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la
Organizacién. Dado la cantidad de factores que toma en cuenta este tipo de instrumentos, es

importante tener en cuenta en la organizacion y tamafio de la organizacion.

2.2.10.2 Medios de evaluacién del Clima Laboral.

Una vez que se haya definido los empleados que participaran de la evaluacién del clima
laboral, los factores a medir, el tipo de instrumento a utilizar y el procedimiento a seguir, se

tienen que establecer el medio para su aplicacion y la generacion de los resultados.
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Entre los medios para realizar la encuesta de evaluacion clima laboral se incluyen:

A. Cuestionario de lapiz y papel: El papel, a pesar de los avances tecnoldgicos de las
ultimas décadas, sigue siendo el medio més usado para recolectar datos en una
investigacion. En términos generales, este tipo de cuestionario puede ser aplicado
tanto de forma individual como colectiva y en ambos casos, requiere de dos actores
(encuestador y empleado/s) que se rednen en un sitio especifico para realizar el
registro fisico (llenado) del cuestionario para su posterior vaciado y procesamiento.

B. Encuestas telefonicas: En este tipo de encuesta, se basa en una llamada telefénica a
los empleados previamente seleccionados y se emplean cuando se quiere aplicar un
cuestionario corto (de no mas de 20 preguntas) y obtener resultados inmediatos
relacionados. El problema de este tipo de encuesta, es que se vuelve en un medio de
recoleccion de datos muy subjetivo pues no ofrece un registro fisico que sustente las
respuestas del entrevistado y por logica, el procesamiento y analisis de los resultados
gueda a influencias del encuestador.

C. Encuestas Online: Las encuestas online es de tipo autoadministrable y actualmente
son muy utilizadas para apoyar la evaluacion del clima laboral ya que ademas de
ahorrar tiempo y recursos, garantiza al encuestado la seguridad y confidencialidad
sobre las respuestas que ofrece. Para su llenado, basta con que el empleado cuente
con un dispositivo madvil con acceso a internet y que ingrese a la hora y dia que se
desee, a un enlace web previamente definido para responder al contenido del
cuestionario. Su ventaja, es que ofrece un analisis de la informacion en tiempo real
mediante cuadros y gréaficas faciles de leer. Su desventaja es que se tiene poco control
sobre los empleados que participan de la evaluacion.

D. Software computarizado: Es tipo de encuestas es similar a la encuesta online al
permitir la automatizacién de su aplicacion y la presentacion de los resultados. Lo
que la diferencia de aquella, es que estas, se basan en un programa de computacion
que se instala en un equipo especifico. El principal problema de usar este medio, es
que resulta imposible su aplicacion colectiva ya que al no estar en online necesita que

se instale en un equipo y que su aplicacion sea similar a la de lapiz y papel.
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2.2.10.3 Procedimiento de evaluacion del Clima Laboral.

El diagndstico de Clima Laboral es la revision de la conducta de los miembros de la
organizacion, en funcion de los factores o condiciones que forman parte del clima laboral
con el objetivo de identificar y diagnosticar las areas débiles, y orientar acciones para

compensarlas y las areas fuertes para su mantenimiento.

El procedimiento para diagnosticar el clima laboral de cualquier organizacion, es similar a la

de toda investigacion y esta conformada por las siguientes etapas:

A. Planeacion. La planeacion es la etapa en que se fijan los objetivos, metas, politicas,
estrategias, normas Yy disefio de los planes de trabajo para que permitan realizar una
evaluacion del clima laboral objetiva y valida.

B. Organizacion: Es la etapa en la que se ordena y se distribuye el trabajo, se fijan las
responsabilidades y establecen los recursos para llevar a cabo todas las actividades
de tal modo que se puedan alcanzar las metas de la evaluacion.

C. Ejecucion. Es la etapa donde se lleva a cabo sisteméaticamente las actividades que se
definieron de los pasos de planeacion y organizacién. Aqui se realiza la evaluacion
del clima laboral segun los métodos y técnicas definidas.

D. Control: Es la etapa en la que se evalGan los resultados obtenidos de la evaluacion
del clima laboral, de igual forma se mide el rendimiento real de los métodos y técnicas
utilizadas y se establece un plan de accidn para corregir las deficiencias encontradas

segun los resultados obtenidos.

2.2.11 Otros conceptos relacionados: Cultura Organizacional y Desempefio laboral.

2.2.11.1 Desempefio laboral.

Toda organizacion que se desarrolla productivamente en un area determinada posee
herramientas necesarias que le permiten seguir adelante, ademas cuenta con el apoyo y
colaboracion de todos sus empleados. La interaccion que tienen esas herramientas o recursos
y los empleados es lo que podemos denominar como desempefio laboral, ya que las personas
son las que dan vida a la organizacion. Segun Gary Dessler (1996), el desempefio laboral se
refiere a la actuacion que manifiesta el empleado en la realizacion de las tareas y deberes,

realizando ante todo, una utilizacion adecuada de los recursos.

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo 11 | 38

El Clima Laboral estéa relacionado en gran medida con el desempefio laboral, debido a que el
clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, esto resultante de la percepcion
que los empleados tienen de ciertos factores relativamente permanentes y que forman parte
del clima laboral de la empresa, y esto puede causar satisfaccion o insatisfaccion en el

trabajador y que resultara en un buen o mal desempefio laboral.

El desempefio laboral se refiere a la realizacion de las tareas del empleado con la utilizacion
adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la misma. El Clima
Laboral influye en el desempefio laboral segln el grado de motivacién y satisfaccion que el
empleado tenga en su puesto de trabajo, de modo de que realice las tareas eficientemente. La
importancia de este concepto radica en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de los factores organizacionales existentes, si no que depende de las
percepciones que €l tenga de estos factores. Sin embargo en gran medida estas percepciones
pueden depender de interacciones y actividades ademas de otras experiencias de cada
miembro con la organizacion. Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacién y la
satisfaccion de sus necesidades cumplidos. Estos dos objetivos y la motivacion personal, se
convertiran en el impulsador para encaminar su conducta laboral al logro de las metas que
permitirdn que la organizacion alcance altos niveles de eficacia, lo cual tiene un gran efecto

sobre la manera de como los empleados perciben el clima de la organizacion.

2.2.11.2 Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es el patrén general de conductas, creencias y valores que
los miembros tienen en comdn. La cultura puede inferirse de lo que los empleados dicen,
hacen o piensan dentro de una situacién organizacional. Implica el aprendizaje y transmision
de conocimientos, creencias y patrones de conductas durante un periodo; esto significa que

la cultura de una organizacion es bastante estable y no cambia rapidamente.

La Cultura Organizacional es algo estable en las organizaciones y no se modifica facilmente,
puede llevar muchos afios, Conlleva a modificar valores, simbolos y conductas. Es propia de
cada organizacién y es establecida por los accionistas y los altos ejecutivos. Es una fuerza
bésica que guia la conducta de las personas. Se puede decir que la cultura organizacional son

los patrones de comportamiento, creencias que se encuentran dentro de una organizacion.
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CAPITULO IILI.
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. DISENO DE LA INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion es de cardcter no experimental, porque el objeto de estudio se
basd sobre una situacion que ya existia y en donde no se controlaron ninguno de los factores
que intervienen en el fendmeno; es decir, los sujetos participantes ya tenian una percepcion
sobre el clima laboral de la institucidn de acuerdo a su realidad laboral, por lo que la situacion

no fue creada ni influenciada por el equipo investigador.

3.2. TIPO DE ESTUDIO.

La investigacion que se presenta es de tipo diagnostica propositiva. Se dice Diagnostica
porque lo que buscaba era realizar un analisis cientifico sobre el ambiente de trabajo de la
institucion segun la percepcion de sus empleados, interpretando cada una de las dimensiones
de estudio de acuerdo a los datos recopilados, y Propositiva, porque los resultados obtenidos,

serian la base a partir de lo cual se recomendarian cambios y mejoras en la realidad estudiada.

3.3. POBLACION Y MUESTRA.
A. Poblacion.

El universo de la poblacién con quien se realiz6 la presente investigacion, estuvo conformado
por un total de 1,732 empleados del Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y
Desarrollo Urbano (MOPTVDU), una institucion de caracter publica que se ubica sobre la

Alameda Manuel Enrique Araujo, Km. 5.5, San Salvador, El Salvador.
B. Muestra.

La muestra que se tomd para el desarrollo de la presente investigacion, estuvo constituida
por un total de 314 empleados de las diferentes unidades de trabajo y niveles jerarquicos que
conforman la estructura organizativa del Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda
y Desarrollo Urbano (MOPTVDU) a nivel nacional.
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Para el célculo del tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula estadistica:

kAZ*p*k*N
n=
(eAZ*(N_1)+kA2*p*k)
Donde:

Referencia Descripcion Valor asignado
N Tamario de la poblacion de la institucion 1,732
k Nivel de confianza asignado a la investigacion 95.0%
e Error maximo de estimacion del estudio 5.0%

Proporcion de individuos que poseen las
P . : - . L 0.05%
caracteristicas de inclusion a la investigacion
Proporcion de individuos que no poseen las
q e . g . S 0.05%
caracteristicas de inclusion a la investigacion
n Tamafio de la muestra a utilizar R/l 314

Cuadro 1. Descripcion de la formula estadistica para la seleccion muestral.

En cuanto al reparto de la muestra total y seleccion de las unidades muestrarias, esta se realizo
mediante la técnica de muestreo probabilistico de tipo aleatorio estratificado de afijacion
proporcional, es decir, que la muestra total fue particionada en funcion de los diferentes
viceministerios que componen el MOPTVDU, determinando el tamafio correspondiente de
estos, en equilibrio al tamafio de la poblacion global que representa a cada segmento.

Obtenido el tamafio de la muestra para cada uno de los viceministerios, los sujetos finales
fueron seleccionados aleatoriamente del total de la poblacion que los conforman, utilizando
para ello, un sistema de asignacion numérica previamente definido; en este sentido, todos y
cada uno de los empleados del MOPTVDU, tuvieron las mismas probabilidades de ser
seleccionado como participantes del estudio.

De esta forma, se obtuvo una participacion de 182 sujetos de sexo Masculino y 132 del sexo
Femenino, todos con edades entre los 18 y 70 afios, con un tiempo de antigliedad dentro de

la institucion desde 1 a 35 afios y con niveles educacionales variados.
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A continuacion se presenta de forma general, la distribucién de la muestra que se obtuvo

segun los segmentos establecidos a través de dicho proceso.

Poblacion Muestra
Division
Total % Total %
1 Unidades Corporativas 515 29.7% 100 32.5%
2 Viceministerio de Obras Publicas 780 45.0% 124 38.9%
3 Viceministerio de Transporte 323 18.6% 60 19.1%
4 | Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano 114 6.6% 30 9.6%

TOTAL 1732 | 100% 314 100%

Cuadro 2. Distribucion general de la muestra a nivel de MOPTVDU.

- Poblacion Muestra
Division
Total % Total %
1 Despacho Ministerial 21 4.1% 4 4.0%
2 Unidad Ejecutora 4 0.8% 1 1.0%
3 Gerencia de Gestion Corporativa 5 1.0% 1 1.0%
4 Gerencia Legal Institucional 21 4.1% 4 4.0%
5 Gerencia Financiera Institucional 56 10.9% 11 11.0%
6 Gerencia de Adquisiciones y Contrataciones 35 6.8% 8 8.0%
7 Auditoria Interna Institucional 8 1.6% 1 1.0%
8 Gerencia de [C):E??J:glllr?s?iﬂu-:rizlrfglto Humano y 44 8.5% 9 9.0%
9 Gerencia Administrativa Institucional 64 12.4% 12 12.0%
10 Gerencia de Seguridad Institucional 152 29.5% 30 30.0%
11 Gerencia de Comunicaciones Institucional 12 2.3% 2 2.0%
12 Gerencia de Informatica Institucional 28 5.4% 5 5.0%
13 Unidad de Cooperacidn Institucional 4 0.8% 1 1.0%
14 Unidad de Desarrollo Institucional 11 2.1% 2 2.0%
15 Unidad de Acceso a la Informacion Publica 3 0.6% 1 1.0%
16 Unidad de Gestion Social Institucional 8 1.6% 1 1.0%
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17 Unidad de Infraestructura Inclusiva y Social 9 1.7% 1 1.0%
18 Unidad de Gestion de Archivo Institucional 4 0.8% 1 1.0%
1o | Diecin e stapainl Camblo Cmdtio | 34 | o | 4| 4ow
20 Centro de Operaciones de Emergencias 2 0.4% 1 1.0%

TOTAL 515 100% 100 100%

Cuadro 3. Distribucion de la muestra a nivel de Unidades Corporativas.

S Poblacion Muestra
% %

1 Despacho VMOP 4 0.5% 1 0.8%
2 Auditoria Interna 3 0.4% 1 0.8%
3 Gerencia Legal 5 0.6% 1 0.8%
4 Direccion de Inversion de la Obra Publica 21 2.7% 4 3.2%
5 Direccion de Investigacién de la Obra Publica 42 5.4% 8 6.5%
6 | Direccion de Mantenimiento de la Obra Publica 596 76.4% 90 72.6%
7 Direccion de Planificacion de la Obra Publica 88 11.3% 16 12.9%
8 Direccion Implementadora de Proyectos 21 2.7% 3 2.4%

TOTAL 780 100% 124 100%

Cuadro 4. Distribucion general de la Muestra a nivel de VMOP.

S Poblacion Muestra
Total % Total %
1 Despacho VMT 10 3.1% 2 3.3%
2 Auditoria Interna 3 0.9% 1 1.7%
3 Direccion General de Politicas y Planificacion 5 1.5% 1 1.7%
4 Direccion General de Transito 113 35.0% 20 33.3%
5 Direccién General de Transporte de Carga 16 5.0% 3 5.0%
6 Direccion General de Transporte Terrestre 46 14.2% 8 13.3%
7 Direccion Legal 6 1.9% 1 1.7%
8 Inspectoria General 16 5.0% 3 5.0%
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9 Unidad de Administracion y Logistica 44 13.6% 8 13.3%
10 Unidad de Comunicaciones y Protocolo 9 2.8% 1 1.7%
11 Unidad de Procedimientos Legales 13 4.0% 3 5.0%
12 VMT Regional San Miguel 18 5.6% 4 6.7%
13 VMT Regional Santa Ana 24 7.4% 5 8.3%

TOTAL 323 100% 60 100%

Cuadro 5. Distribucion general de la Muestra a nivel de VMT.

- Poblacion Muestra
Division S e Y Ee—
Total % Total %
1 Despacho VMVDU 7 6.1% 2 6.7%
2 Auditoria Interna 3 2.6% 1 3.3%
3 Direccién Legal 9 7.9% 3 10.0%
4 Direccion de Desarrollo Territorial 51 44.7% 16 53.3%
5 | Direccion de Habitat y Asentamientos Humanos 44 38.6% 8 26.7%

TOTAL 114 100% 30 100%

Cuadro 6. Distribucion general de la Muestra a nivel de VMVDU.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
3.4.1 Métodos.

A. LaObservacion. La observacién como método de investigacion, nos permite obtener
conocimiento acerca del comportamiento de un objeto o fendmeno en particular tal y
como este se da en la realidad. La razon de ser del observar no reside en meramente
recoger y acumular observaciones, sino en buscar y sacar a la luz cierto orden
existente en los hechos que se observan.

B. LaMedicién. Consiste explorar todo aquello que en el objeto de estudio seleccionado
y de acuerdo con la teoria, sea relevante y necesaria. Los registros obtenidos son datos
que se pueden aplicar utilizando operaciones loégico matematicas, y que pueden
pertenecer a la escala nominal, ordinal, de intervalo o de razon. La informacion asi

obtenida, puede ser de caracter cualitativo y cuantitativo.
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3.4.2 Técnicas.

A. La observacion directa: Es la que ocurre cuando hay un objetivo concreto, se
conocen claramente cuales son los aspectos a observar para alcanzar tal objetivo y se
establece un contacto directo con los elementos o caracteres en los cuales se presenta
el fendbmeno que se pretende investigar.

B. La encuesta. Es una técnica de adquisicion de informaciéon de interés psico-
sociologico, mediante un instrumento previamente elaborado, a través del cual se
conoce la opinién del sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado. La
encuesta cuenta con una estructura logica y rigida, permanece inalterada a lo largo
del proceso investigativo por lo que facilita la evaluacion de los resultados.

3.4.3 Instrumentos.
A. Cuestionario de Evaluacion del Clima Laboral.

Dada las particularidades y las necesidades de la institucion, se disefi6 un cuestionario basado
en los distintos modelos tedricos existentes sobre la evaluacion de clima laboral. Dicho
cuestionario, cuya validez y confiablidad fue realizado segun el Modelo de Validez de
Contenido propuesto por Lawsle (Ver anexo #8) estaba compuesto por un total de 85 frases
que exploran las variables basicas del clima laboral propuestos a través de 17 dimensiones

de analisis. A continuacion se ofrece informacion sobre estas dimensiones.

Variable Dimension Definicion

Evalla la capacidad de los empleados de

Responsabilidad | atender indicaciones y tomar decisiones de | 71, 72, 73,
laboral manera libre y consciente y de asumir las 74,75

consecuencias de sus actos.

Evalla la capacidad de los empleados de
Estrés laboral | hacer frente a la tension fisica y mental
producto de una alta demanda laboral.

Potencial
Humano

51, 52, 53,
54,55

EvalGa el grado de conformidad que los
Motivacion empleados tienen sobre su situacion laboral | 36, 37, 38,
laboral y la actitud de los mismos frente a sus 39, 40
responsabilidades y obligaciones.
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Evalta la habilidad de los empleados de

Resolucion de | mediar y/o intervenir de manera pacificay | 76, 77, 78,
conflictos oportuna las dificultades que se les presente 79, 80
en el desempefio de sus tareas.
~ Evalla el rendimiento laboral y la actuacion
Desempefio . . 31, 32, 33
que manifiestan los empleados al realizar las e T
laboral . . 34,35
funciones que exige su cargo.
Evaltia la capacidad de la institucion de
Funcionamiento | cumplir adecuadamente sus funciones 6.7 8.9 10
organizacional | basandose ante todo, en la configuracionde | = "' 7 7
su estructura, sus recursos y las relaciones.
EvalGa la forma en que los lideres de la
Estilo de institucion utilizan sus conocimientos, se | 56, 57, 58,
direccién relacionan y motivan a las y los empleados 59, 60
hacia el logro de las metas institucionales.
Evalia los esfuerzos que realiza la
Disposicion de | institucion por crear un ambiente fisico de | 21, 22, 23,
recursos trabajo seguro y por ofrecer a sus empleados 24, 25
Estructura equipos de trabajo adecuados.
Organizacional
Compensacion Evalla la calidad de la remuneracion salarial 16.17. 18
P . que reciben los empleados en retribucién de P
salarial . 19, 20
la fuerza de trabajo que estos aportan.
Evalla los esfuerzos continuos que realiza
Oportunidad de | la institucion para asegurar a sus empleados | 61, 62, 63,
desarrollo la formacién profesional y de ocupar 64, 65
mejores cargos en el tiempo.
Evalia la calidad de los incentivos no
Prestaciones | econdémicos que ofrece la institucion conel | 81, 82, 83,
laborales propésito de proteger la calidad de vida 84, 85
personal, social y familiar de sus empleados.
Evalla el sentimiento de pertenencia y de
. compromiso de los empleados hacia la
Identidad . 'p L - p -
L institucion constituido bajo la sensacionde | 1, 2,3, 4,5
institucional . . .
sentirse valioso en su puesto trabajo y de
Cultura compartir los objetivos institucionales.
Organizacional - - -
Evalla la calidad de los medios y redes de
Comunicacion | comunicacion presentes en la institucion y | 66, 67, 68,
Organizacional | el grado de facilidad de escucha que tienen 69, 70

los empleados hacia y desde la direccion.
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EvalGa la voluntad de la institucion de
experimentar cosas nuevas y de motivar a

Inn ion . .
O.V aC'.O sus empleados a aplicar nuevos métodos de 26, 27, 28,
Organizacional . i . 29, 30
trabajo para realizar sus funciones de
manera mas eficaz y productiva.
Evalua la capacidad de los miembros de la
Trabajo en institucion de trabajar  perfectamente | 46, 47, 48,
equipo coordinados y comprometidos asumiendo 49, 50

funciones y responsabilidades compartidas.

Evalua el trato justo e igualitario con que la
organizacion actua, otorgando a cada | 11,12, 13,
trabajador lo que se merece en funcion de 14, 15

sus méritos y condiciones.

Equidad Laboral

Evalla la calidad de las interacciones que se
Relaciones establecen entre los miembros de la| 41, 42,43,
Sociales institucion basados ante todo en un ambiente 44, 45
de cooperacion y confianzay comunicacion.

Cuadro 7. Definicién conceptual y estructura del cuestionario.

Cada dimension, eran evaluada en base a un test de 5 items con una escala de respuesta tipo
Likert. De estos items, 3 eran planteados en términos positivos y 2 términos negativos para

controlar la aquiescencia del encuestado (Ver Anexo #6).

B. Guia de Observacion dirigida.

Para la presente investigacion se utiliz una guia de observacidn con el propdsito de registrar
entre otros, las caracteristicas fisicas del ambiente de trabajo en la que los empleados
desarrollan las actividades de trabajo y analizar a posteriori, su incidencia en el tipo de
percepcion que los mismos otorgan a su clima laboral. La estructura de esta guia estaba
compuesta por 9 criterios de observacion: 1) Facilidad de las jefaturas para permitir la
realizacion de la investigacion; 2) Apariencia y presentacién de las jefaturas; 3) Ubicacion
geografica del plantel; 4) Relacion observable entre mandos medios y nivel operativo; 5)
Condiciones en cuanto al area de trabajo donde se realizan las actividades laborales; 6)
Condiciones medioambientales del plantel; 7) Estado fisico de los inmuebles y herramientas
de trabajo; 8) Condiciones generales sobre las areas de trabajo; y 9) Medidas de seguridad

laboral con las que se cuenta en el plantel (Ver Anexo #7).
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3.5 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

El presente proyecto nace a iniciativa del equipo de trabajo y se sustenta en una accion

estratégica de la Unidad de Formacion y Desarrollo de la Gerencia de Desarrollo del Talento

Humano y Cultura Institucional del Ministerio de Obras Publicas, Vivienda y Desarrollo

Urbano (MOPTVDU). En esencia, los siguientes pasos fueron los que se desarrollaron para

llevar a cabo el presente trabajo de graduacion.

10.
11.

12.

13.

14.

15.
16.

Integracion del Equipo de tesis.

Eleccidn del tema a investigar y de la institucidén donde se llevaria a cabo.

Primer contacto con autoridades del MOPTVDU para obtener su aprobacion para la
realizacion de la investigacion.

Presentacion y aprobacion del Tema de investigacidn por parte de las autoridades de
la Facultad de Ciencias y Humanidades de la Universidad de El Salvador.
Elaboracidn, presentacion y aprobacion del Protocolo de Investigacion.

Reunion con autoridades del MOPTVDU para conocer las generalidades de la
institucion y los antecedentes de los proceso de evaluacién de clima laboral.
Recopilacion de informacion tedrica sobre el tema a investigar.

Eleccion de la metodologia de investigacion.

Construccion y validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos.
Elaboracion, presentacion y aprobacion del Anteproyecto de Investigacion.
Elaboracion. presentacién y aprobacién del Plan de Trabajo para la Evaluacién del
Clima Laboral por parte de las autoridades del MOPTVDU.

Integracion del Equipo de Apoyo Institucional designado por la Gerencia de
Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional del MOPTVDU.

Disefio del Sistema Web para la Evaluacion del Clima Laboral con el apoyo de la
Gerencia de Informatica Institucional del MOPTVDU.

Elaboracion. presentacion y aprobacion del Manual Institucional para la Evaluacion
del Clima Laboral por parte de las autoridades del MOPTVDU.

Seleccion aleatoria del personal del MOPTVDU que participara en la investigacion.
Capacitacién a gerentes y directores del MOPTVDU sobre la metodologia para la

evaluacion del Clima Laboral.

Universidad de El Salvador | 2016



17.

18.
19.

20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.

217.

28.
29.
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Visita técnica a los planteles regionales del MOPTVDU para promocionar el proceso
de evaluacion del Clima Laboral.

Prueba piloto y correccion del Sistema Web para la Evaluacién del Clima Laboral.
Capacitacion a Enlaces Institucionales del MOPTVDU sobre la metodologia y
funcionamiento del sistema web para la evaluacion del Clima Laboral.

Apertura del sistema web para la evaluacion del Clima Laboral.

Envio de email y memorandum al personal seleccionado aleatoriamente para la
asignacion de los codigos de acceso, ofrecer las instrucciones para acceder al sistema
web y llenar la encuesta de evaluacion clima laboral del MOPTVDU.

Periodo de evaluacion del Clima Laboral mediante el sistema web.

Cierre del sistema web de evaluacion del Clima Laboral.

Procesamiento de datos y generacion de graficas por medio del sistema web.
Analisis e interpretacion de los datos recolectados.

Elaboracion y presentacion del Informe Final de Resultados Gerencia de Desarrollo
del Talento Humano y Cultura Institucional del MOPTVDU.

Socializacién de los resultados de la evaluacion del Clima Laboral con gerentes y
directores del MOPTVDU.

Elaboracidn y revision del Trabajo de Graduacion.

Presentacion del Trabajo de Graduacion.

3.6 RECURSOS.

¢ Equipo de apoyo institucional | e Laptop
del MOPTVDU. e Céamara.
e Empleados del MOPTVDU, | e Celulares

HUMANOS ‘ MATERIALES FINANCIEROS
¢ Papel bond
¢ Equipo de tesis. e Lapiceros

Los que el proceso demanda.

e Escritorio

Cuadro 8. Recursos de la investigacion.
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CAPITULO IV.
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.

Como toda investigacion, este capitulo constituye el punto central de este trabajo de
graduacion. Aqui se concentra la informacion relacionada con el objeto de estudio, su analisis
y los pardmetros utilizados. Lo que se busca en este apartado es ordenar e interpretar los
resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario de evaluacion del clima laboral

a traveés del uso de la plataforma web creada para tal fin.

El capitulo, se divide en dos secciones principales. En la primer seccion, se interpretan los
resultados obtenidos a nivel general para luego clasificarlos en funcién de cinco criterios de
interpretacion: 1) A nivel de Corporativas y Viceministerios; 2) A nivel de Regionales; 3) En
funcién del género; 4) En funcion de la Antiguedad y, 5) En funcion de la edad natural de los
empleados. A cada una de estas clasificaciones le acompafia un cuadro que presenta una
descripcion demogréafica de la muestra que participo de la investigacion tales como género,
edad, antigtiedad dentro de la institucion y ubicacion segun el area organizativa (corporativas
0 viceministerios) y las distintas regionales que conforman el MOPTVDU. De igual forma
se presenta una gréfica circular que muestra la tendencia general de evaluacion del clima
laboral asi como una gréafica de barras que permite observar la tendencia de evaluacion
respecto a cada una de la dimensién de analisis. En la segunda seccidn, se ofrece un analisis
global de resultados a partir de la informacion recolectada de tal forma que sea posible la

facil comprension de las conclusiones y consideraciones que se extraen.

4.1 INTEPRETACION DE RESULTADOS.

4.1.1 Interpretacion general de resultados a nivel del MOPTVDU.

Edad Antigtedad

<29  30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28

182 132 28 100 87 99 177 40 58 39

58.0% | 42.0% | 89% | 31.8% | 27.7% | 31.5% | 56.4% | 12.7% | 18.5% | 12.4%

Cuadro 9. Descripcion demogréfica de la Muestra a nivel de MOPTVDU.
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El cuadro 9, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel general (MOPTVDU). Dicha descripcion se presenta en funcién de tres
criterios especificos. Segun el género, se observa que el 58.0% de los participantes
pertenecen al sexo Masculino y un 42.0% al sexo Femenino; en relacion a la edad natural, se
obtiene que el 8.9% de la muestra tiene menos de 28 afios de edad, el 31.8 % entre 30 y 41
afios, el 27.7% entre 42 y 53 afios y un 31.5% tiene mas de 54 afios de edad; en cuanto a la
antiguiedad dentro de la institucion se observa que el 56.4% de los participantes tiene menos
de 9 afios de pertenecer a la institucion, un 12.7% tiene entre 10 y 17 afios, el 18.5% entre 18

y 27 afios y un 12.4% cuenta con més de 28 afios de laborar en la institucion

Grafica 1. Percepcion general del Clima Laboral a
nivel de MOPTVDU.

16.2%

Excelente
®m Bueno

Deficiente
m Critico

La Grafica 1, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del MOPTVDU tienen
respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 16.2% de los participantes lo
aprecia como excelente, el 51.7% lo percibe como bueno, el 26.1% considera que es
deficiente en tanto que un 6.0% lo califica como Critico 0 muy malo. Estos datos que se
presentan, son indicativos de que dentro de la institucion conviven empleados con diferencia
de opinion respecto a su ambiente de trabajo, sin embargo, es posible expresar que, en
términos globales, la percepcion general sobre el clima laboral del MOPTVDU es estimado
como moderadamente satisfactorio, esto, dado que la tendencia de evaluacion se inclina
hacia una valoracion positiva (69.0% aprox.), no obstante, existe un porcentaje significativo

(31.0% aprox.) que lo considera negativo o desfavorable.
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Grafica 2. Percepcion general sobre las dimensiones de evaluacion
del Clima Laboral a nivel de MOPTVDU.

Porcentaje

0,
A. Responsabilidad Laboral # 72.8%

0.1%

0
B. Estrés Laboral * 67.4%

1 0.6% 5
0

C. Motivacion Laboral ? 43. 64’%

0.1%

D. Resolucion de Conflictos % 68.8%

1 0.6%

0,
E. Desempefio Laboral H 56.1%
I 0.3% " .
F. Funcionamiento Organizacional + 62.1%

m 3.2%

0,
G. Estilo de direccién # 43.0%

Bl 3.8%

0,
H. Instalaciones y Recursos H 53.2%

N 6./%

0,
I. Compensacion Salarial Bl 1319 0
52.5%
IS 3050

0,
J. Oportunidad de desarrollo e —— 37 60

I 14.0% 45.5%

0,
K. Prestaciones laborales M%W,S%

730 .
L. Identidad Organizacional * 65.6%
I 0.6% . '
M. Comunicacion Organizacional H 52.5%

—7.3% '

N. Innovacién Organizacional oo
-5 1% 0 445

0. Trabajo en equipo + 57.2%

| 22% - ’

i i —— 9
P. Equidad Laboral 15 0 36.7/044.7%

0,
i 0
Q. Relaciones Interpersonales W 55.9%

 5.4%

Excelente mBueno Deficiente m Critico

La Gréfica 2, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de analisis
a nivel del MOPTVDU. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas en cada una
de ellas y obtener informacion valiosa sobre aquellas que afectan el comportamiento de los
empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension, A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 20.4%
de la muestra lo percibe como excelente, el 72.8% como bueno, el 6.7% como deficiente y
el 0.1% como critico. En B. Estrés laboral, el 17.3% de la muestra lo percibe como excelente,
el 67.4% como bueno, el 14.7% como deficiente y el 0.6% como critico. En C. Motivacion
laboral, el 48.0% de la muestra lo califica como excelente, el 43.6% como bueno, el
8.3% como deficiente y un 0.1% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 21.0% de
la muestra lo percibe como excelente, el 68.8% como bueno, el 9.6% como deficiente y el
0.6% como critico. En E. Desempefio laboral, el 38.2% de la muestra lo percibe como

excelente, el 56.1% como bueno, el 5.4% como deficiente y el 0.3% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 17.2% de la muestra lo percibe como
excelente, el 62.1% como bueno, el 17.5% como deficiente y el 3.2% como critico. En G.
Estilo de Direccion, el 26.7% lo percibe como excelente, el 43.0% como bueno, un 26.5%
como deficiente y el 3.8% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 2.8% de lamuestra
lo califica como excelente, el 53.2% como bueno, el 37.3% como deficiente y el 6.7% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 1.6% lo percibe como excelente, un 13.1% como
bueno, el 52.5% como deficiente y el 32.8% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
el 2.9% lo califica como excelente, el 37.6% como bueno, el 45.5% como deficiente y el
14.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 4.1% de la muestra lo percibe como

excelente, un 47.5% como bueno, el 41.1% como deficiente y el 7.3% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad institucional, el 19.4% lo califica como excelente, el
65.6% como bueno, el 14.4% como deficiente y el 0.6% como critico. En M. Comunicacion
organizacional, el 8.0% de la muestra la percibe como excelente, un 52.5% como bueno, el
32.2% como deficiente y un 7.3% como critica. En N. Innovacion organizacional, el 4.8% de
la muestra lo percibe como excelente, el 45.7% como bueno, el 44.4% como deficiente y el
5.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 25.9% de la muestra lo califica como
excelente, el 57.2% como bueno, el 14.7% como deficiente y un 2.2% como critico. En P.
Equidad laboral, el 6.4% de la muestra lo percibe como excelente, el 36.7% como bueno, el
44.7% como deficiente y el 12.2% como critico y por tltimo en la dimensién Q. Relaciones
interpersonales, el 1 9.9% de la muestra lo califica como excelente, el 55.9% como bueno, el

28.8% como deficiente y el 5.4% como critico.
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4.1.2 Interpretacion de resultados en funcion de corporativas y viceministerios.

4.1.2.1 Interpretacion de resultados en funcion de Unidades Corporativas.

Genero Edad Antiguedad

M F <29 30/41  42/53 >54 <9 10/18  19/27 >28
54 48 14 37 31 20 70 11 19 2
52.9% | 47.1% | 13.7% | 36.3% | 30.4% | 19.6% | 68.6% | 10.8% | 18.6% | 2.0%

Cuadro 10. Descripcion demografica de la Muestra en funcién de Unidades Corporativas.

El cuadro 10, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacién a nivel de Unidades Corporativas. En relacién al género, se observa que el
52.9% de la muestra es del sexo Masculino y un 47.1% del sexo Femenino; en relacion a la
edad natural, se obtiene que el 13.7% de la muestra tiene menos de 29 afios de edad, el 36.3%
entre 30 y 41 afios, el 30.4% entre 42 y 53 afios y un 19.6% tiene mas de 54 afios de edad; en
cuanto al tiempo de laborar en la institucion se observa que el 68.6% de los participantes
tiene menos 9 afos de pertenecer a la institucion, 10.8% tiene entre 10 y 18 afios, el 18.6%

entre 19 y 27 afios en tanto que el 2.0% cuenta con mas de 28 afios de antigliedad.

Grafica 3. Percepcion del Clima Laboral a nivel de
Unidades Corporativas.

18.3%
Excelente
m Bueno
Deficiente
m Critico

La Gréfica 3, muestra la tendencia de evaluacién que los empleados de Unidades
Corporativas tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 18.3% de
los participantes lo percibe como excelente, el 53.2% lo califica como bueno, el 22.8%
considera que es deficiente en tanto que un 5.7% lo califica como Critico o muy malo.
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Grafica 4. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de Unidades Corporativas.
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La Gréfica 4, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de analisis
a nivel de Unidades Corporativas. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas
en cada una de ellas y obtener informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento de
los empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimensién, A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
36.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 59.8% como bueno, el 3.9% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 20.6% de la muestra lo califica
como excelente, el 63.7% como bueno, el 15.7% como deficiente, y un 0.0% como critico.
En C. Motivacion laboral, el 48.0% lo califica como excelente, el 46.1% como bueno, el
5.9% como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 19.6% de la
muestra lo califica como excelente, el 72.5% como bueno, el 7.8% como deficiente y el 0.1%
como critico. En E. Desempefio laboral, el 36.3% de la muestra lo califica como excelente,

el 58.8% como bueno, el 4.9% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 21.6% de la muestra lo califica como
excelente, el 61.8% como bueno, el 13.7% como deficiente y el 2.9% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 31.4% de la muestra lo percibe como excelente, el 46.0% como bueno,
el 21.6% como deficiente y un 1.0% como critico. En H. Instalaciones y recursos, un 2.9%
de la muestra lo califica como excelente, el 53.9% como bueno, el 33.3% como deficiente y
el 9.9% como critico. En I. Compensacién salarial, el 0.0% lo califica como excelente, el
16.7% como bueno, un 49.0% como deficiente y el 34.3% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, el 3.9% lo califica como excelente, un 43.1% como bueno, el 41.2% como
deficiente y un 11.8% como critico. En K. Prestaciones laborales, un 2.9% califica como

excelente, el 45.1% como bueno, un 42.2% como deficiente y el 9.8% como critico.

En relacion a M. Identidad institucional, el 27.5% de la muestra la califica como excelente,
el 62.7% como bueno, un 9.8% como deficiente y el 0.0% como critico. En M. Comunicacién
organizacional, el 8.8% de la muestra lo califica como excelente, el 62.7% como bueno, el
21.6% como deficiente y el 6.9% como critico. En la dimension N. Innovacién institucional,
el 6.9% de la muestra lo califica como excelente, un 54.5% como bueno, un 35.6% como
deficiente y el 3.0% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 31.7% de la muestra lo califica
como excelente, el 57.4% como bueno, el 8.9% como deficiente y un 2.0% como critico. En
P. Equidad laboral, el 3.0% de la muestra lo califica como excelente, un 40.6% como bueno,
el 45.5% opina como deficiente y un 10.9% como critico. Por ultimo en la dimension Q.
Relaciones interpersonales, el 9.9% de la muestra califica como excelente, un 58.4% como

bueno, el 27.7% como deficiente y el 4.0% como critica
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4.1.2.2 Interpretacion de resultados en funcion de VMOP.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28
85 37 06 33 26 57 62 15 18 27

69.7% | 30.3% | 49% | 27.0% | 21.3% | 46.7% | 50.8% | 12.3% | 14.8% | 22.1%

Cuadro 11. Descripcion demografica de la Muestra en funcién de VMOP.

El cuadro 11, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de VMOP. En lo que respecta al género, se observa que el 69.7% de la
muestra es del sexo Masculino y un 30.3% al sexo Femenino; en relacion a la edad natural,
se obtiene que el 4.9% de la muestra tiene menos de 29 afios de edad, el 27.0% entre 30 y 41
afios, el 21.3% entre 42 y 53 afios y un 46.7% tiene mas de 54 afios de edad; y en cuanto al
tiempo de laborar en la institucion se observa que el 50.8% de los participantes tiene menos
9 afios de pertenecer a la institucion, 12.3% tiene entre 10 y 18 afios, el 14.8% entre 19 y 27
afios en tanto que el 22.1% cuenta con més de 28 afios de antiguedad.

Grafica 5. Percepcion del Clima Laboral a nivel de VMOP.
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La Grafica 5, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados de VMOP tienen
respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 14.3% de los participantes
tiene una percepcién del clima laboral como excelente, el 54.4% lo percibe como bueno, el

27.3% considera que es deficiente en tanto que un 4.1% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 6. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de VMOP.
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La Gréfica 6, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de analisis
a nivel de VMOP. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas en cada una de
ellas y obtener informacion valiosa sobre aquellas que afectan el comportamiento de los
empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
9.9% de la muestra la percibe como excelente, el 81.0% como bueno, el 9.1% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 14.7% de la muestra lo percibe
como excelente, el 70.5% como bueno, el 14.8% como deficiente y el 0.0% como critico. En
C, Motivacion laboral, el 41.8% lo califica como excelente, el 47.5 % como bueno, el 10.7%
como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 18.9% de la
muestra lo califica como excelente, el 65.6% como bueno, el 13.9% como deficiente y un
1.6% como critico. En E. Desempefio laboral, el 30.3% de la muestra lo percibe como

excelente, el 62.3% como bueno, el 6.6% como deficiente y el 0.8% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 14.7% de la muestra lo valora como
excelente, el 68.9% como bueno, el 14.8% como deficiente mientras que el 1.6% como
critico. En G. Estilo de direccidn, el 29.5% lo percibe como excelente, el 49.2% como bueno,
el 20.5% como deficiente y el 0.8% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.3% lo
califica como excelente, el 45.7% como bueno, un 48.5% como deficiente y el 2.5% como
critico. En 1. Compensacion salarial, el 2.5% lo califica como excelente, el 13.9% como
bueno, un 56.6% como deficiente y el 27.0% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
un 3.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 38.5% como bueno, el 45.9% como
deficiente y el 12.3% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 4.8% lo percibe como

excelente, el 52.5% como bueno, el 40.2% como deficiente y el 2.5% como critico.

En relacion a, L. Identidad organizacional, un 13.9% de la muestra lo califica como
excelente, el 65.6% como bueno, el 19.7% como deficiente y un 0.8% como critico. En M.
Comunicacion Organizacional, el 6.6% de la muestra la perciben como excelente, un 55.7%
como bueno, el 33.6% como deficiente y el 4.1% como critico. En  N. Innovacion
institucional, un 4.1% de la muestra lo califica como excelente, un 44.3% como bueno, el
45.9% como deficiente y el 5.7% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 26.2% de la
muestra lo califica como excelente, un 59.8% como bueno, el 13.1% como deficiente y un
0.9% como critico. En P. Equidad laboral, un 8.2% de la muestra lo percibe como excelente,
el 39.3% como bueno, el 45.9% como deficiente y un 6.6% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 9.8% de la muestra lo califica excelente, un

63.9% como buenas, el 24.6% como deficientes y el 1.7% como critico.
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4.1.2.3 Interpretacion de resultados en funcion de VMT.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28
28 32 7 24 19 10 35 12 11 2

46.7% | 53.3% | 11.7% | 40.0% | 31.7% | 16.7% | 59.0% | 20.0% | 18.3% | 2.7%

Cuadro 12. Descripcion demografica de la Muestra en funcion de VMT.

El cuadro 12, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de VMT. En lo que respecta al género, se observa que el 46.7% de la
muestra es del sexo Masculino y un 53.3% al sexo Femenino; en relacién a la edad natural,
se obtiene que el 11.7% de la muestra tiene menos de 29 afios de edad, 40.0% entre 30 y 41
afios, el 31.7% entre 42 y 53 afios y un 16.7% tiene méas de 54 afios de edad; en cuanto al
tiempo de laborar en la institucion se observa que el 59.0% de los participantes tiene menos
9 afios de pertenecer a la institucién, 20.0% tiene entre 10 y 18 afios, el 18.3% entre 19 y 27

afios en tanto que el 2.7% cuenta con mas de 28 afios de antigiiedad

Grafica 7. Percepcion del Clima Laboral a nivel de VMT.
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La Grafica 7, muestra la tendencia de evaluacién que los empleados de VMT tienen respecto
a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 15.1% de los participantes tiene una
percepcién del clima laboral como excelente, el 48.9% lo percibe como bueno, el 26.4%
considera que es deficiente en tanto que un 9.7% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 8. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de VMT.
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La Gréfica 8, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de analisis
anivel de VMT. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas en cada una de ellas
y obtener informacion valiosa sobre aquellas que afectan el comportamiento de los
empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
11.7% de la muestra lo percibe como excelente, el 80.0% como bueno, el contario un 8.3%
como deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 15.2% de la muestra lo
perciben como excelente, el 69.5% como bueno, el 11.9% como deficiente y el 3.4% como
critico. En C. Motivacion laboral, el 53.3% lo percibe como excelente, el 38.3% como bueno,
el 8.3% como deficiente y el 0.1% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 25.0% de
los sujetos lo califica como excelente, el 70.0% como bueno, el 5.0% como deficiente y un
0.0% como critico. En E. Desempefio laboral, el 45.0% de la muestra lo califica como

excelente, un 50.0% como bueno, el 5.0% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 11.6% de la muestra lo califica como
excelente, el 55.0% como bueno, el 26.7% como deficiente y el 6.7% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 18.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 45.0% como bueno,
el 23.3% como deficiente y un 13.4% como critico. En H. Instalaciones y recursos, un 3.3%
lo califica como excelente, el 61.7% como bueno, un 28.3% como deficiente y el 6.7% como
critico. En 1. Compensacion salarial, el 3.3% lo califica como excelente, el 10.0% como
buena, un 48.3% como deficiente y el 38.4% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
un 1.7% lo percibe como excelente, el 31.7% como bueno, el 48.3% como deficiente y el
18.3% como critico. En K. Prestaciones laborales, un 3.0% de la muestra lo califica como

excelente, el 46.7% como bueno, un 40.0% como deficiente y el 10.3% como critico.

En relacion a, L. Identidad organizacional, un 20.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 63.3% como bueno, un 15.0% como deficiente, y el 1.7% como critico. En la
dimension M. Comunicacion organizacional, el 6.6% de la muestra lo califica como
excelente, un 41.7% como bueno, el 36.7% como deficiente en tanto el 15.0% como critico.
En N. Innovacién institucional, el 3.3% de la muestra lo califica como excelente, un 38.3%
como buena, el 50.0% como deficiente y un 8.4% como critica. En O. Trabajo en equipo, el
20.0% de la muestra lo califica como excelente, un 50.0% como bueno, el 23.3% como
deficiente y un 6.7% como critico. En P. Equidad laboral, el 6.7% de la muestra lo percibe
como excelente, el 38.3% como buena, un 33.3% como deficiente y el 21.7% como critico.
Por ultimo, en la dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 8.0% de la muestra lo califica

como excelente, el 41.7% como bueno, el 36.7% como deficiente, y el 13.6% como critico.
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4.1.2.4 Interpretacion de resultados en funcién de VMVDU.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28

15 15 1 6 11 12 9 2 10 9

50.0% | 50.0% | 3.3% | 20.0% | 36.7% | 40.0% | 30.0% | 6.7% | 33.3% | 30.0%

Cuadro 13. Descripcion demografica de la Muestra en funcion de VMVDU.

El cuadro 13, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de VMT. En lo que respecta al género, se observa que el 50.0% de los
participantes pertenecen al sexo Masculino y un 50.0% al sexo Femenino; en relacion a la
edad natural, se obtiene que el 3.3% de la muestra tiene menos de 29 afios de edad, 20.0%
entre 30 y 41 afios, el 36.7% entre 42 y 53 afios y un 40.0% tiene mas de 54 afios de edad; en
cuanto al tiempo de laborar en la institucion se observa que el 30.0% de los participantes
tiene menos 9 afios de pertenecer a la institucion, 6.7% tiene entre 10 y 18 afios, el 33.3%

entre 19 y 27 afios en tanto que el 30.0% cuenta con méas de 28 afios de antigiiedad

Grafica 9. Percepcion del Clima Laboral a nivel de VMVDU.
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La Grafica 9, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del VMVDU tienen
respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 18.6% de los participantes
tiene una percepcion del clima laboral como excelente, el 43.9% lo percibe como bueno, el
29.4% considera que es deficiente en tanto que un 8.1% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 10. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de VMVDU.
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La Gréfica 10, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones analisis
a nivel de VMVDU. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas en cada una de
ellas y obtener informacion valiosa sobre aquellas que afectan el comportamiento de los

empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la primera escala, A. Responsabilidad laboral, se obtiene que
el 26.7% de la muestra lo califica como excelente, el 70.0% como bueno, el 3.3% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 20.0% de la muestra lo califica
como excelente, el 63.3% como bueno, el 16.7% como deficiente y el 0.0% como critico. En
C. Motivacion laboral, el 63.3% lo percibe como excelente, un 30.0% como bueno, el 6.7%
como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 26.6% de la
muestra lo califica como excelente, un 66.7% como bueno, el 6.7% como deficiente y un
0.0% como critico. En E. Desempefio laboral, el 63.3% de la muestra lo califica como

excelente, el 33.3% como bueno, el 3.3% como deficiente y el 0.1% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 23.3% de los sujetos lo califica como
excelente, el 50.0% como bueno, un 23.3% como deficiente mientras que el 3.4% como
critico. En G. Estilo de direccion, el 16.6% lo califica como excelente, un 50.0% como bueno,
el 26.7% como deficiente y el 6.7% como critico. En H. Instalaciones y recursos, un 0.0%
lo califica como excelente, el 60.0% como bueno, el 26.7% como deficiente y un 13.3%
como critico. En I. Compensacién salarial, el 0.0% lo califica como excelente, el 3.3% como
bueno, el 56.7% como deficiente y un 40.0% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
el 0.0% lo califica como excelente, un 27.7% como bueno, el 53.3% como deficiente y el
20.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, un 6.7% de la muestra lo califica como

excelente, un 36.7% como bueno, el 43.3% como deficiente y un 13.3% como critico.

Enrelacion a, L. Identidad organizacional, el 13.3% de la muestra lo califica como excelente,
un 80.0% como bueno, un 6.7% como deficiente y el 0.0% como critico. En M.
Comunicacion organizacional, el 13.3% de la muestra lo califica como excelente, un 26.7%
como bueno, el 53.3% como deficiente y el 6.7% como critico. En N. Innovacion
institucional, el 3.3% de la muestra lo califica como excelente, un 36.7% como bueno, el
56.7% como deficiente y un 3.3% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 16.7% de la
muestra lo califica como excelente, un 60.0% como bueno, el 23.3% como deficiente y un
0.0% como critico. En P. Equidad laboral, el 10.0% lo percibe como excelente, el 10.0%
como buena, un 60.0% como deficiente y el 20.0% como critico. Por Gltimo, en la dimensidn
Q. Relaciones interpersonales, el 13.3% de la muestra lo califica como excelente, un 43.3%

como buenas, el 33.3% como deficiente y el 10.1% como critico.
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4.1.3 Interpretacion de resultados en funcion de Regionales.

4.1.3.1 Interpretacion de resultados en funcion de Regional Central.

Genero Edad Antiguedad

M F <29 30/41  42/53 >54 <9 10/18  19/27 >28
133 117 31 99 66 54 100 56 43 51
53.2% | 46.8% | 12.4% | 39.6% | 26.4% | 21.6% | 40.0% | 22.4% | 17.2% | 20.4%

Cuadro 14. Descripcién demogréafica de la Muestra en funcion de Regional Central.

El cuadro 14, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de Regional Central. En lo que respecta al género, se observa que el
53.2% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 46.8% al sexo Femenino; en
relacion a la edad natural de los participantes, el 12.4% de la muestra tiene menos de 29 afios
de edad, el 39.6% entre 30 y 41 afios, el 26.4% entre 42 y 53 afios y un 21.6% tiene mas de
54 afos de edad; en cuanto al tiempo de laborar en la institucion se observa que el 40.0% de
los participantes tiene menos 9 afios de antiguiedad, 22.4% tiene entre 10 y 18 afos, el 17.2%
entre 19 y 27 afios en tanto que el 20.4% cuenta con mas de 28 afios de antigiiedad.

Grafica 11. Percepcion del Clima Laboral a nivel de
Regional Central.

18.7%
Excelente
®m Bueno
Deficiente
m Critico

La Grafica 11, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados de Regional Central
tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 18.7% de la muestra
percibe el clima laboral como excelente, el 51.4% lo califica como bueno, el 24.0% considera
que es deficiente en tanto que un 5.9% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 12. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de Region Central.
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La Grafica 12, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis a nivel de Regional Central. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas
en cada una de ellas y obtener informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento de

los empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
24.0% de la muestra lo califica como excelente, el 70.5% como bueno, un 5.4% como
deficiente y el 0.1% como critico. En B. Estrés laboral, el 20.1% de la muestra lo califica
como excelente, el 68.2% como bueno, el 10.9% como deficiente y un 0.8% como critico.
En C. Motivacion laboral, el 59.6% lo percibe como excelente, un 30.4% como bueno, el
9.8% como deficiente y el 0.2% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 30.9% de
los sujetos lo califica como excelente, un 59.0% como bueno, el 9.5% como deficiente y el
0.6% como critico. En E. Desempefio laboral, el 37.5% de la muestra lo considera como

excelente, un 56.1% como bueno, el 6.0% como deficiente y el 0.4% como critico.

En relacién a, F. Funcionamiento organizacional, el 20.4% de la muestra lo percibe como
excelente, el 70.2% como bueno, el 7.3% como deficiente mientras que el 2.1% como critico.
En G. Estilo de direccion, el 34.0% de la muestra lo percibe como excelente, un 36.9% como
bueno, el 25.1% como deficiente y un 4.1% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el
3.9% lo percibe como excelente, un 62.3% como bueno, el 22.9% como deficiente y el 10.8%
como critico. En I. Compensacion salarial, un 2.3% lo califica como excelente, el 19.2%
como bueno, el 50.7% como deficiente y un 27.8% como critico. En J. Oportunidad de
desarrollo, el 4.9% lo percibe como excelente, el 50.7% como bueno, el 34.3% como
deficiente y el 10.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 7.4% lo califica como

excelente, un 58.9% como bueno, el 28.6% como deficiente y el 5.1% como critico.

Con respecto a, L. Identidad institucional, el 20.4% de la muestra lo califica como excelente,
el 65.7% como bueno, el 13.2% como deficiente y un 0.7% como critico. En la dimensién
M. Comunicacién organizacional, se obtiene que el 9.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 60.1% como bueno, el 21.6% como deficiente y el 9.3% como critico. En N.
Innovacion organizacional, el 6.9% lo percibe como excelente, un 53.9% como bueno, el
35.2% como deficiente y el 4.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 21.7% de la
muestra lo califica como excelente, el 48.1% como bueno, un 27.9% como deficiente y el
0.1% como critico. En P. Equidad laboral, el 7.0% de la muestra lo percibe como excelente,
un 22.9% como bueno, el 59.5% como deficiente y un 10.6% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 7.8% de la muestra lo califica como excelente,

el 40.1% como bueno, el 40.1% como deficiente y un 12.0% como critico.
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4.1.3.2 Interpretacion de resultados en funcion de Regional Oriente.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28
19 9 3 11 8 6 11 7 4 6

67.9% | 32.1% | 10.7% | 39.3% | 28.6% | 21.4% | 39.3% | 25.0% | 14.3% | 21.4%

Cuadro 15. Descripcion demografica de la Muestra en funcion de Regional Oriente.

El cuadro 15, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de Regional Oriente. En lo que respecta al género, se observa que el
67.9% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 32.1% al sexo Femenino; en
relacion a la edad natural de los participantes, el 10.7% de la muestra tiene menos de 29 afios
de edad, el 39.3% entre 30 y 41 afios, el 28.6% entre 42 y 53 afios y un 21.4% tiene mas de
54 afos de edad; en cuanto al tiempo de laborar en la institucion se observa que el 39.3% de
los participantes tiene menos 9 afios de antigiiedad, 25.0% tiene entre 10 y 18 afios, el 14.3%
entre 19 y 27 afios en tanto que el 21.4% cuenta con mas de 28 afios de antigiiedad.

Grafica 13. Percepcion del Clima Laboral a nivel de
Regional Oriente.

14.8%

Excelente
®m Bueno

Deficiente
m Critico

La Gréfica 13, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados de Regional Oriente
tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 14.8% de la muestra
percibe el clima laboral como excelente, el 51.3% lo califica como bueno, el 28.4% considera

que es deficiente en tanto que un 5.5% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 14. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de Regional Oriente.
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La Grafica 14, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de

analisis a nivel de Regional Oriente. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas

en cada una de ellas y obtener informacion sobre aguellas que afectan el comportamiento de

los empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
24.3% de la muestra lo califica como excelente, el 57.6% como bueno, un 18.1% como
deficiente, y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 14.3% de la muestra lo califica
como excelente, el 67.1% como bueno, el 18.1% como deficiente, y un 0.5% como critico.
En C. Motivacion laboral, el 44.0% lo percibe como excelente, un 46.5% como bueno, el
9.0% como deficiente y el 0.5% como critico. En D. Resolucién de conflictos, el 14.3% de
los sujetos lo califica como excelente, un 75.1% como bueno, el 9.8% como deficiente y el
0.9% como critico. En E. Desempefio laboral, el 37.0% de la muestra lo considera como

excelente, un 57.9% como bueno, el 4.6% como deficiente y el 0.5% como critico.

En relacién a, F. Funcionamiento organizacional, el 19.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 50.3% como bueno, el 25.9% como deficiente y el 4.8% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 19.0% de la muestra lo percibe como excelente, un 50.2% como bueno,
el 27.6% como deficiente y el 3.2% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 1.8%
lo califica como excelente, un 46.6% como bueno, el 46.9% como deficiente y el 4.8% como
critico. En I. Compensacion salarial, un 1.3% lo califica como excelente, el 12.2% como
bueno, el 55.6% como deficiente y un 30.9% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
el 2.8% lo percibe como excelente, el 37.0% como bueno, el 46.1% como deficiente y el
14.1% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 3.4% de los sujetos lo califica como

excelente, un 42.3% como bueno, el 48.6% como deficiente y el 5.7% como critico.

Con respecto a, L. Identidad Institucional, el 18.0% de la muestra lo califica como excelente,
67.2% como bueno, el 14.3% como deficiente y un 0.5% como critico. En M. Comunicacion
organizacional, se observa que el 5.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 46.1%
como bueno, el 42.9% como deficiente y el 5.8% como critico. En N. Innovacién
organizacional, el 4.8% lo percibe como excelente, un 50.6% como bueno, el 39.1% como
deficiente y el 5.5% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 25.6% de los sujetos lo califica
como excelente, un 61.2% como bueno, el 11.1% como deficiente y el 2.1% como critico.
En P. Equidad laboral, el 5.8% de la muestra lo percibe como excelente, un 42.6% como
bueno, el 40.9% como deficiente y un 10.8% como critico. Por ultimo en la dimension Q.
Relaciones interpersonales, el 10.5% de la muestra lo percibe como excelente, el 61.9%

como bueno, el 23.8% como deficiente y un 3.8% como critico.
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4.1.3.3 Interpretacion de resultados en funcion de Regional Occidente.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28
21 5 5 9 2 10 10 5 4 7

80.8% | 19.2% | 19.2% | 34.6% | 7.7% | 38.5% | 38.5% | 19.2% | 15.4% | 26.9%

Cuadro 16. Descripcion demografica de la Muestra en funcion de Regional Occidente.

El cuadro 16, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de Regional Occidente. En lo que respecta al género, se observa que el
80.8% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 19.2% al sexo Femenino; en
relacion a la edad natural de los participantes, el 19.2% de la muestra tiene menos de 29 afios
de edad, el 34.6% entre 30 y 41 afios, el 7.7% entre 42 y 53 afios y un 38.5% tiene mas de 54
afios de edad; en cuanto al tiempo de laborar en la institucién se observa que el 38.5% de los
participantes tiene menos 9 afios de antigiiedad, 19.2% tiene entre 10 y 18 afios, el 15.4%

entre 17 y 27 afios en tanto que el 26.9% cuenta con mas de 28 afios de antigiiedad.

Grafica 15. Percepcion del Clima Laboral a nivel de
Regional Occidente.

15.4%

Excelente
®m Bueno

Deficiente
m Critico

La Gréfica 15, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados de Regional Occidente
tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 15.4% de la muestra
percibe el clima laboral como excelente, el 51.5% lo califica como bueno, el 27.0% considera

que es deficiente en tanto que un 6.1% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 16. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de Regional Occidente.
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La Grafica 16, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis a nivel de Regional Occidente. Este grafico permite visualizar las diferencias
obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento de los
empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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En relacion a los resultados, en la dimensién A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
20.0% de la muestra lo califica como excelente, el 74.1% como bueno, un 5.3% como
deficiente y el 0.5% como critico. En B. Estrés laboral, el 19.8% de la muestra lo califica
como excelente, el 64.1% como bueno, el 15.1% como deficiente y un 1.0% como critico.
En C. Motivacion laboral, el 42.3% lo percibe como excelente, un 49.0% como bueno, el
8.1% como deficiente y el 0.6% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 11.8% de
los sujetos lo califica como excelente, un 77.2% como bueno, el 9.9% como deficiente y el
1.1% como critico. En E. Desempefio laboral, el 39.2% de la muestra lo considera como

excelente, un 55.0% como bueno, el 5.3% como deficiente y el 0.5% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 19.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 63.9% como bueno, el 13.5% como deficiente y el 3.5% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 28.5% de la muestra lo percibe como excelente, un 41.3% como bueno,
el 26.4% como deficiente y un 3.8% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.0%
lo califica como excelente, un 46.5% como bueno, el 46.2% como deficiente y el 4.3% como
critico. En I. Compensacion salarial, un 1.5% lo califica como excelente, el 12.3% como
bueno, el 52.4% como deficiente y un 33.8% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
el 1.8% de la muestra lo percibe como excelente, el 33.3% como bueno, el 50.1% como
deficiente y el 14.9% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 2.4% lo califica como

excelente, un 49.9% como bueno, el 38.6% como deficiente y el 9.1% como critico.

De la misma forma, en L. Identidad institucional, el 19.2% de la muestra lo califica como
excelente, el 66.7% como bueno, el 13.8% como deficiente y un 0.3% como critico. En M.
Comunicacién organizacional, se identifica que el 8.5% de la muestra lo percibe como
excelente, el 41.2% como bueno, el 46.1% como deficiente y el 4.2% como critico. En N.
Innovacion organizacional, el 3.5% de la muestra lo percibe como excelente, un 39.3% como
bueno, el 51.9% como deficiente y el 5.3% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 26.7%
de los sujetos lo califica como excelente, un 60.7% como bueno, el 10.3% como deficiente y
el 2.3% como critico. En P. Equidad laboral, el 4.8% lo percibe como excelente, un 43.5%
como bueno, el 38.4% como deficiente y un 13.3% como critico. Por ultimo en la dimensién
Q. Relaciones interpersonales, el 10.3% de la muestra lo califica como excelente, el 56.4%

como bueno, el 27.5% como deficiente y un 5.8% como critico.
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4.1.3.4 Interpretacion de resultados en funcion de Regional Paracentral.

Edad Antiguedad

<29 | 30/41 42/53 >54 <9 10/18 = 19/27  >28
9 1 1 1 5 3 4 2 1 3

90.0% | 10.0% | 10.0% | 10.0% | 50.0% | 30.0% | 40.0% | 20.0% | 10.0% | 30.0%

Cuadro 17. Descripcion demografica de la Muestra en funcion de Regional Paracentral.

El cuadro 17, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de Regional Paracentral. En lo que respecta al género, se observa que
el 90.0% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 10.0% al sexo Femenino;
en relacién a la edad natural de los participantes, el 10.0% de la muestra tiene menos de 29
afios de edad, el 10.0% entre 30 y 41 afios, el 50.0% entre 42 y 53 afios y un 30.0% tiene mas
de 54 afos de edad; en cuanto al tiempo de laborar en la institucion se observa que el 40.0%
de los participantes tiene menos 9 afos de antigiiedad, 20.0% tiene entre 10 y 18 afios, el

10.0% entre 19 y 27 afios en tanto que el 30.0% cuenta con méas de 28 afios de antigliedad.

Grafica 17. Percepcion del Clima Laboral a nivel de
Regional Paracentral.
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La Grafica 17, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados de Regional
Paracentral tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 15.5% de
la muestra percibe el clima laboral como excelente, el 49.4% lo califica como bueno, el
28.0% considera que es deficiente en tanto que un 7.1% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 18. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral a nivel de Regional Paracentral.
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La Grafica 18, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis a nivel de Regional Paracentral. Este grafico permite visualizar las diferencias
obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento de los

empleados y su relacion en cuanto a la calidad del clima laboral que se establece.
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En relacion a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
18.0% de la muestra lo califica como excelente, el 72.9% como bueno, un 8.6% como
deficiente y el 0.6% como critico. En B. Estrés laboral, el 14.3% de la muestra lo califica
como excelente, el 70.7% como bueno, el 14.3% como deficiente y un 0.7% como critico.
En C. Motivacion laboral, el 42.8% de la muestra lo percibe como excelente, un 48.3% como
bueno, el 8.6% como deficiente y el 0.3% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el
28.6% de los sujetos lo califica como excelente, un 61.2% como bueno, el 9.6% como
deficiente y el 0.7% como critico. En E. Desempefio laboral, el 36.3% lo considera como

excelente, un 57.5% como bueno, el 5.7% como deficiente y el 0.6% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento organizacional, el 10.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 59.9% como bueno, el 25.7% como deficiente y el 4.4% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 25.3% de la muestra lo percibe como excelente, un 43.5% como bueno,
el 27.0% como deficiente y el 4.3% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 2.3% lo
califica como excelente, un 47.5% como bueno, el 44.1% como deficiente y el 6.1% como
critico. En I. Compensacion salarial, un 1.6% lo percibe como excelente, el 8.7% como
bueno, el 51.1% como deficiente y un 38.6% como critico. En J. Oportunidad de desarrollo,
el 2.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 29.0% como bueno, el 51.5% como
deficiente y el 17.2% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 3.2% lo califica como

excelente, un 38.9% como bueno, el 48.6% como deficiente y el 9.4% como critico.

De igual modo, en la dimension de L. Identidad organizacional, se obtiene que el 20.1% de
la muestra lo califica como excelente, el 62.7% como bueno, el 16.2% como deficiente y un
1.0% como critico. En la dimension M. Comunicacion organizacional, el 8.0% de la muestra
lo percibe como excelente, el 41.6% como bueno, el 40.4% como deficiente y el 10.0% como
critico. En N. Innovacion Organizacional, el 3.9% de la muestra lo percibe como excelente,
un 38.6% como bueno, el 51.4% como deficiente y el 6.1% como critico. En O. Trabajo en
equipo, el 29.3% de los sujetos lo califica como excelente, un 59.1% como bueno, el 9.5%
como deficiente y el 2.1% como critico. En P. Equidad laboral, el 7.9% de la muestra lo
percibe como excelente, un 38.3% como bueno, el 39.6% como deficiente y un 14.3% como
critico. Por ultimo, en Q. Relaciones interpersonales, el 10.0% de la muestra lo percibe como

excelente, el 60.9% como bueno, el 24.8% como deficiente y el 4.3% como critico.
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4.1.4 Interpretacion de resultados en funcion del género.
4.1.4.1 Interpretacion de resultados en funcion del sexo Masculino.

Ubicacién ‘ Edad Antigutiedad

CORP VMOP VMT VMV‘ <29  30/41 | 42/53 >54 <9 10/18  19/27

54 85 28 15 14 42 49 77 98 24 29 31

29.7% | 46.7% | 15.4% | 82% | 7.7% | 23.1% | 26.9% | 42.3% | 53.8% | 13.2% | 15.9% | 17%

Cuadro 18. Descripcién demogréafica de la Muestra en funcidn dl sexo masculino.

El cuadro 18, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion en funcion del sexo masculino. Seguln la ubicacion, se obtiene que el 29.7% de
la muestra pertenecen a Unidades Corporativas, un 46.7 a VMOP, el 15.4% a VMT y el 8.2%
a VMVDU; en cuanto a la edad de los participantes, se obtiene que el 7.7% de la muestra
tiene menos de 29 afios, el 23.1% entre 30 y 41 afios, el 26.9% entre 42 y 53 y un 42.3% tiene
mas de 54 afios de edad; en cuanto a la antigliedad, el 53.8% de los participantes tiene menos
9 afos de pertenecer a la institucion, 13.2% tiene entre 10 y 18 afios, el 15.9% entre 19 y 27

afios en tanto que el 17% cuenta con mas de 28 afios dentro de la institucion.

Grafica 19. Percepcion del Clima Laboral segun empleados
del sexo Masculino.

19.2%

Excelente
®m Bueno

Deficiente
m Critico

La Grafica 19, muestra la tendencia de evaluacién que los empleados del sexo masculino
tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 19.2% de los
participantes lo aprecia como excelente, el 50.7% lo percibe como bueno, el 23.7% considera

que es deficiente en tanto que un 6.4% lo califica como Critico 0 muy malo.
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Grafica 20. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados del sexo Masculino.
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La Grafica 20, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis a nivel del sexo masculino. Este grafico permite visualizar las diferencias obtenidas
en cada una de ellas y obtener informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento de
los empleados y su relacion en cuanto al tipo de clima laboral que se establece.
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En relacion a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el

24.4% de la muestra la percibe como excelente, un 70.2% como bueno, el 5.3% como

deficiente y el 0.1% como critico. En B. Estrés laboral, el 22.9% de la muestra lo percibe

como excelente, el 64.9% como bueno, un 12.2% como deficiente y el 0.0% como critico.

En C, Motivacion laboral, el 58.3% la califica como excelente, el 35.6% como bueno, el

6.1% como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 20.5% de la

muestra lo califica como excelente, el 71.2% como bueno, el 7.6% como deficiente y un

0.8% como critico. En E. Desempefio laboral, el 47.7% de la muestra lo percibe como

excelente, el 49.2% como bueno, el 3.0% como deficiente y el 0.1% como critico.

En la dimension F. Funcionamiento institucional, el 18.1% lo valora como excelente, el

62.9% como bueno, el 16.7% como deficiente y el 2.3% como critico. En G. Estilo de
direccion, el 34.1% de la muestra lo percibe como excelente, el 41.7% como bueno, el 19.7%

como deficiente y el 4.5% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.0% lo califica

como excelente, el 54.5% como bueno, un 34.8% como deficiente y el 7.7% como critico.

En 1. Compensacion salarial, el 2.3% de la muestra lo califica como excelente, el 12.1%

como bueno, un 50.8% como deficiente y el 34.8% como critico. En J. Oportunidad de

desarrollo, un 3.8% lo percibe como excelente, el 39.4% como bueno, el 43.2% como

deficiente y el 13.6% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 5.3% lo percibe como

excelente, el 43.9% como bueno, el 40.9% como deficiente y el 9.9% como critico.

En cuanto a la dimensién L. Identidad organizacional, un 21.2% de la muestra lo califica

como excelente, el 69.7% como bueno, el 9.1% como deficiente y un 0.0% como critico. En

M. Comunicacién Organizacional, el 9.8% de la muestra la perciben como excelente, un

55.3% como bueno, el 27.3% como deficiente y el 7.6% como critico. En N. Innovacion

institucional, un 8.3% de la muestra lo califica como excelente, un 48.1% como bueno, el

40.5% como deficiente y el 3.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 26.7% de la
muestra lo califica como excelente, un 56.5% como bueno, el 13.0% como deficiente y un
3.8% como critico. En P. Equidad laboral, un 6.9% de la muestra lo percibe como excelente,

el 37.4% como bueno, el 42.0% como deficiente y un 13.7% como critico. Por ultimo en la

dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 13.0% de la muestra lo califica excelente, un

48.8% como buenas, el 31.3% como deficientes y el 6.9% como criticas.
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4.1.4.2 Interpretacion de resultados en funcion del sexo Femenino.

Ubicacion ‘ Edad Antigtiedad

CORP VMOP VMT VMV‘ <29  30/41 | 42/53 >54 <9 10/18 19/27  >28

48 37 32 15 14 58 38 22 79 16 29 8

36.4% 28% 24.2% | 11.4% | 10.0% | 43.9% | 28.8% | 16.7% | 59.8% | 12.1% | 22% | 6.1%

Cuadro 19. Descripcion demogréafica de la Muestra en funcion del sexo femenino.

El cuadro 19, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion en funcién del sexo femenino. Segun los datos que se presenta, en lo que se
refiere a la ubicacion, el 36.4% de los participantes pertenecen a Unidades Corporativas, un
28% a VMORP, el 24.2% a VMT vy el 11.4% a VMVDU; en relacion a la edad de los
participantes, el 10.6% de la muestra tiene menos de 29 afios, el 43.9% entre 30 y 41 afos,
el 28.8% entre 42 y 53 y un 16.7% tiene mas de 54 afios de edad; en cuanto al tiempo de
laborar en la institucién se observa que el 59.8% de los participantes tiene menos 9 afios de
pertenecer a la institucién, 12.1% tiene entre 10 y 18 afios, el 22% entre 19 y 27, afios en

tanto que el 6.1% cuenta con mas de 28 afios de antigiiedad.

Grafica 21. Percepcion del Clima Laboral segun empleados
del sexo Femenino.

13.9%

Excelente
m Bueno

Deficiente
m Critico

La Grafica 21, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del sexo femenino
tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 13.9% de los
participantes lo aprecia como excelente, el 52.9% lo percibe como bueno, el 27.4% considera
que es deficiente en tanto que un 5.8% lo califica como Critico o muy malo.
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Grafica 22. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados del sexo Femenino.
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La Grafica 22, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis a nivel del sexo femenino. Esta grafica permite apreciar las diferencias obtenidas en
cada una de ellas y obtener informacién sobre aquellas que afectan el comportamiento de los

empleados y su relacion en cuanto al tipo de clima laboral que se establece.
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En relacion a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
17.6% de la muestra la percibe como excelente, un 74.7% como bueno, el 7.7% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 13.2% de la muestra lo percibe
como excelente, el 69.2% como bueno, un 16.5% como deficiente y el 1.1% como critico.
En C, Motivacion laboral, el 40.6% la califica como excelente, el 49.5% como bueno, el
9.9% como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 21.4% de la
muestra lo califica como excelente, el 67.0% como bueno, el 11.0% como deficiente y un
0.6% como critico. En E. Desempefio laboral, el 31.3% de la muestra lo percibe como

excelente, el 61.0% como bueno, el 7.1% como deficiente y el 0.6% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 16.5% lo valora como excelente, el
61.5% como bueno, el 18.1% como deficiente y el 3.9% como critico. En la dimensién G.
Estilo de direccion, el 21.4% de la muestra lo percibe como excelente, el 51.6% como bueno,
el 23.6% como deficiente y el 3.4% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 2.7% lo
califica como excelente, el 52.2% como bueno, un 39.0% como deficiente y el 6.1% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 1.1% de la muestra lo califica como excelente, el
13.7% como bueno, un 53.8% como deficiente y el 31.4% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 2.1% lo percibe como excelente, el 36.3% como bueno, el 47.3% como
deficiente y el 14.3% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 3.3% lo percibe como

excelente, el 50.0% como bueno, el 41.2% como deficiente y el 5.5% como critico.

De igual modo, en la dimension L. Identidad organizacional, un 18.1% de la muestra lo
califica como excelente, el 62.6% como bueno, el 18.1% como deficiente y un 1.2% como
critico. En M. Comunicacion Organizacional, el 6.6% de la muestra la perciben como
excelente, un 50.5% como bueno, el 35.7% como deficiente y el 7.2% como critico. En N.
Innovacidn institucional, un 2.1% de la muestra lo califica como excelente, un 44.0% como
bueno, el 47.3% como deficiente y el 6.6% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 25.3%
de la muestra lo califica como excelente, un 57.7% como bueno, el 15.9% como deficiente y
un 1.1% como critico. En P. Equidad laboral, un 6.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 36.3% como bueno, el 46.7% como deficiente y un 11.0% como critico. Por
ultimo en la dimension Q. Relaciones interpersonales, el 7.7% de la muestra lo califica

excelente, un 61.0% como buenas, el 26.9% como deficientes y el 4.4% como criticas.
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4.1.5 Interpretacion de resultados en funcion de la antigiiedad.
4.1.5.1 Interpretacion de resultados segun empleados de menos de 9 afios de antigliedad.

Genero Edad Ubicacion

M F <29 30/41‘ 42/53‘ >54 CORP VMOP VMT VMVDU

98 79 27 85 36 29 70 62 36 9

55.4% | 44.6% | 15.3% | 48% | 20.3% | 16.4% | 39.5% | 35.0% | 20.3% | 5.1%

Cuadro 20. Descripcion demografica de la Muestra segiin empleados de menos de 9 afios de antigtiedad.

El cuadro 20, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigaciéon a nivel de empleados con menos de 9 afios de antigliedad. En relacion al
género, se observa que el 55.4% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un
44.6% al sexo Femenino; cuanto a la edad natural de los participantes, se obtiene que el
15.3% de la muestra tiene menos de 29 afios de edad, el 48% entre 30 y 41 afios, el 20.3%
entre 42 y 53 y un 16.4% tiene mas de 54 afios de edad y en lo que respecta a la ubicacion,
se observa que el 39.5% pertenece a Unidades corporativas, el 35% a VMOP, el 20.3% a
VMT, en tanto que el 5.1% corresponden a VMVDU.

Grafica 23. Percepcion del Clima Laboral segun empleados de menos
de 9 afios de antiguedad.

17.0%

Excelente
® Bueno

Deficiente
m Critico

La Grafica 23, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del MOPTVDU de
menos de 9 afios tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 17.0%
de los participantes lo aprecia como excelente, el 53.6% lo percibe como bueno, el 24.5%
considera que es deficiente en tanto que un 4.9% lo califica como Critico o muy malo.
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Grafica 24. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de menos de 29 afos de antiguedad.
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La Gréfica 24, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segun empleados del MOPTVDU de menos de 9 afios de antigliedad. Esto permite
apreciar las diferencias y obtener informacion valiosa sobre aquellas que afectan el

comportamiento de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo IV | 85

De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
21.5% de la muestra la percibe como excelente, un 72.2% como bueno, el 6.3% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 18.6% de la muestra lo percibe
como excelente, el 70.1% como bueno, un 10.7% como deficiente y el 0.6% como critico.
En C, Motivacion laboral, el 45.8% la califica como excelente, el 44.6 % como bueno, el
9.6% como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 24.9% de la
muestra lo califica como excelente, el 66.1% como bueno, el 7.9% como deficiente y un
1.1% como critico. En E. Desempefio laboral, el 39.5% de la muestra lo percibe como

excelente, el 54.8% como bueno, el 5.6% como deficiente y el 0.1% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 16.4% lo valora como excelente, el
64.4% como bueno, el 17.5% como deficiente y el 1.7% como critico. En la dimensién G.
Estilo de direccion, el 27.1% de la muestra lo percibe como excelente, el 48% como bueno,
el 21.5% como deficiente y el 3.4% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 2.8% lo
califica como excelente, el 55.4% como bueno, un 34.5% como deficiente y el 7.3% como
critico. En 1. Compensacion salarial, el 2.2% de la muestra lo califica como excelente, el
15.3% como bueno, un 56.5% como deficiente y el 26.0% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 5.3% lo percibe como excelente, el 45.2% como bueno, el 39.0% como
deficiente y el 10.7% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 5.6% lo percibe como

excelente, el 48.0% como bueno, el 42.4% como deficiente y el 4.0% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 20.3% de la muestra lo califica
como excelente, el 65.0% como bueno, el 14.1% como deficiente y un 0.6% como critico.
En M. Comunicacion Organizacional, el 10.1% de la muestra la perciben como excelente,
un 57.1% como bueno, el 27.7% como deficiente y el 5.1% como critico. En N. Innovacién
institucional, un 5.1% de la muestra lo califica como excelente, un 47.2% como bueno, el
42.6% como deficiente y el 5.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 26.1% de la
muestra lo califica como excelente, un 56.8% como bueno, el 14.8% como deficiente y un
2.3% como critico. En P. Equidad laboral, un 8.0% de la muestra lo percibe como excelente,
el 41.4% como bueno, el 39.8% como deficiente y un 10.8% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 9.7% de la muestra lo califica excelente, un

59.1% como buenas, el 26.1% como deficientes y el 5.1% como criticas.
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4.1.5.2 Interpretacion de resultados segn empleados de 10 a 18 afios de antigledad.

Edad \ Ubicacicn

<29 30/41 \ 42/53\ >54 ‘CORP VMOP VMT VMVDU

24 16 1 13 10 16 11 15 12 2

60% | 40% | 2.5% | 32.5% | 25% | 40% | 27.5% | 37.5% | 30% 5%

Cuadro 21. Descripcion demografica de la Muestra segiin empleados de 10 a 18 afios de antigiiedad.

El cuadro 21, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados de 10 a 18 afios de antiguedad. En relacién al género, se
obtiene que el 60% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 40% al sexo
Femenino; en cuanto a la edad natural de los participantes, se obtiene que el 2.5% de la
muestra tiene menos de 29 afos de edad, el 32.5% entre 30 y 41 afios, el 25% entre 42 y 53
y un 40% tiene mas de 54 afios de edad; en cuanto a la ubicacion, se observa que el 27.5%
de la muestra pertenecen a Unidades corporativas, el 37.5% a VMOP, el 30% a VMT, en

tanto que el 5% corresponden a VMVDU.

Grafica 25. Percepcion del Clima Laboral segun empleados de
10 a 18 afios de antiguedad.
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La Grafica 25, muestra la tendencia de evaluacién que los empleados del MOPTVDU de 10
a 18 afios de antigiiedad tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados,
el 16.4% de la muestra lo aprecia como excelente, el 48.3% lo percibe como bueno, el 25.7%

considera que es deficiente en tanto que un 9.7% lo califica como Critico o muy malo.
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Grafica 26. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de menos de 10 a 18 afios de antiguedad.
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La Grafica 26, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segun empleados del MOPTVDU de 10 a 18 afios de antigiiedad. Esto permite
visualizar las diferencias obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el

comportamiento de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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De acuerdo a los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el
17.5% de la muestra la percibe como excelente, un 77.5% como bueno, el 5.0% como
deficiente y el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 23.1% de la muestra lo percibe
como excelente, el 51.3% como bueno, un 25.6% como deficiente y el 0.0% como critico.
En C, Motivacion laboral, el 47.5% de la muestra la califica como excelente, el 47.5 % como
bueno, el 5% como deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucién de conflictos, el
25.0% de la muestra lo califica como excelente, el 65% como bueno, el 10% como deficiente
y un 0.0% como critico. En E. Desempefio laboral, el 45% de la muestra lo percibe como

excelente, el 52.5% como bueno, el 2.5% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 15% de la muestra lo valora como
excelente, el 54.5% como bueno, el 25.5% como deficiente y el 5.0% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 27.5% de la muestra lo percibe como excelente, el 50% como bueno,
el 20% como deficiente y el 2.5% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 2.5% lo
califica como excelente, el 50% como bueno, un 40% como deficiente y el 7.5% como critico.
En 1. Compensacion salarial, el 0.0% de la muestra lo califica como excelente, el 15.0%
como bueno, un 32.5% como deficiente y el 52.5.0% como critico. En J. Oportunidad de
desarrollo, un 0.0% de la muestra lo percibe como excelente, el 27.5% como bueno, el 42.5%
como deficiente y el 30.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 5.5% lo percibe

como excelente, el 42.5% como bueno, el 35.0% como deficiente y el 20.0% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 17.5% de la muestra lo califica
como excelente, el 62.5% como bueno, el 20.0% como deficiente y un 0.0% como critico.
En M. Comunicacién Organizacional, el 5.0% de la muestra la perciben como excelente, un
44.5% como bueno, el 38.0% como deficiente y el 12.5% como critico. En N. Innovacion
institucional, un 0.0% de la muestra lo califica como excelente, un 52.5% como bueno, el
40.0% como deficiente y el 7.5% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 30.0% de la
muestra lo califica como excelente, un 50.0% como bueno, el 17.5% como deficiente y un
2.5% como critico. En P. Equidad laboral, un 7.5% de la muestra lo percibe como excelente,
el 32.5% como bueno, el 40.0% como deficiente y un 20% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 12.5% de la muestra lo califica excelente, un

45.0% como buenas, el 37.5% como deficientes y el 5.0% como criticas.
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4.1.5.3 Interpretacion de resultados segn empleados de 19 a 27 afios de antigliedad.

Edad \ Ubicacicn

<29 30/41 42/53 >54 ‘CORP VMOP VMT VMVDU
29 29 0 2 35 21 19 18 11 10

50% | 50% 0% | 3.4% | 60.3% | 36.2% | 32.8% | 31.0% | 19% 17.2%

Cuadro 22. Descripcién demografica de la Muestra segiin empleados de 19 a 27 afios de antigiiedad.

El cuadro 22, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados de 19 y 27 afios de antiguedad. En relacién al género, se
observa que el 50% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y el 50% al sexo
Femenino; en cuanto a la edad natural de los participantes, se obtiene que el 0% de la muestra
tiene menos de 29 afios de edad, el 3.4% entre 30 y 41 afios, el 60.3% entre 42 y 53 y un
36.2% tiene mas de 54 afios de edad; con respecto a la ubicacion, se observa que el 32.8%
de la muestra pertenecen a Unidades corporativas, el 31% a VMOP, el 19% pertenece a
VMT, en tanto que el 17.2% corresponden al VMVDU.

Grafica 27. Percepcion del Clima Laboral segun empleados de
19 a 27 afos de antiguedad.
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La Gréfica 27, muestra la tendencia de evaluacion que empleados del MOPTVDU de entre
19 y 27 afios de antigliedad tienen del Clima Laboral. De acuerdo a los resultados, el 15.8%
de los participantes lo aprecia como excelente, el 49.1% lo percibe como bueno, el 27.2%

considera que es deficiente en tanto que un 7.9% lo califica como Critico.
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Grafica 28. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de 19 a 27 afios de antiguedad.
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La Grafica 28, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de

analisis segin empleados del MOPTVDU de 19 a 27 afios de antigliedad. Esto permite

visualizar las diferencias obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el

comportamiento de los empleados y su relacién en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 27.6%
de la muestra la percibe como excelente, un 67.2% como bueno, el 5.2% como deficiente y
el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 13.8% de la muestra lo percibe como excelente,
el 65.5% como bueno, un 19.0% como deficiente y el 1.7% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 56.9% la califica como excelente, el 36.2 % como bueno, el 6.9% como deficiente
y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 13.8% de la muestra lo califica
como excelente, el 72.4% como bueno, el 13.8% como deficiente y un 0.0% como critico.
En E. Desempefio laboral, el 34.5% de la muestra lo percibe como excelente, el 62.1% como

bueno, el 3.4% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 19.0% lo valora como excelente, el
56.9% como bueno, el 17.2% como deficiente y el 6.9% como critico. En G. Estilo de
direccion, el 29.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 44.8% como bueno, el 19.0%
como deficiente y el 6.9% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 5.1% de la muestra
lo califica como excelente, el 56.9% como bueno, un 32.8% como deficiente y el 5.2% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 1.7% de la muestra lo califica como excelente, el
5.2% como bueno, un 53.4% como deficiente y el 39.7% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 0.0% lo percibe como excelente, el 25.9% como bueno, el 58.6% como
deficiente y el 15.5% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 1.7% lo percibe como

excelente, el 44.8% como bueno, el 41.4% como deficiente y el 12.1% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, se obtiene que un 20.7% lo califica
como excelente, el 63.8% como bueno, el 15.5% como deficiente y un 0.0% como critico.
En M. Comunicacién Organizacional, el 3.4% de la muestra la perciben como excelente, un
51.7% como bueno, el 31.0% como deficiente y el 13.9% como critico. En N. Innovacién
institucional, un 6.7% de la muestra lo califica como excelente, un 43.1% como bueno, el
48.3% como deficiente y el 1.9% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 22.4% de la
muestra lo califica como excelente, un 55.2% como bueno, el 19.0% como deficiente y un
3.4% como critico. En P. Equidad laboral, un 1.7% de la muestra lo percibe como excelente,
el 32.8% como bueno, el 46.6% como deficiente y un 19.0% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 10.3% de la muestra lo califica excelente, un

50.0% como buenas, el 31.0% como deficientes y el 8.6% como criticas.

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo IV | 92

4.1.5.4 Interpretacion de resultados segn empleados de més de 28 afios de antigliedad.

Edad Ubicacion

<29 30/41 42/53 >54 CORP VMOP VMT VMVDU
31 8 0 0 6 33 2 27 1 9

79.5% | 20.5% | 0% 0% |15.4% | 84.6% | 51% | 69.2% | 2.6% | 23.1%

Cuadro 23. Descripcion demografica de la Muestra segin empleados de mas de 28 afios de antigiiedad.

El cuadro 23, presenta la descripcion demogréafica de la muestra que participo del estudio a
nivel de empleados de més de 28 afios de antigliedad. En relacién al género, se observa que
el 79.5% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y el 20.5% al sexo Femenino; en
cuanto a la edad natural de los participantes, se obtiene que el 0% de la muestra tiene menos
de 29 afios de edad, el 0% entre 30 y 41 afios, el 15.4% entre 42 y 53 y un 84.6% tiene mas
de 54 afios de edad; en referencia a la ubicacion se observa que el 5.1% de la muestra
pertenecen a de Unidades corporativas, el 69.2% a VMOP, el 2.6% pertenece al VMT, en
tanto que el 23.1% corresponden al VMVDU.

Grafica 29. Percepcion del Clima Laboral segun empleados de mas
de 28 afios de antiguedad.
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La Gréfica 29, muestra la tendencia general de evaluacién que los empleados del
MOPTVDU de més de 28 afios de antigliedad tienen respecto al Clima Laboral. De acuerdo
a los resultados, el 12.6% de la muestra lo aprecia como excelente, el 52.6% lo percibe como

bueno, el 30.3% considera que es deficiente en tanto que un 4.5% lo califica como Critico.
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Grafica 30. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de mas de 28 afios de antiguedad.
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La Grafica 30, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segiin empleados del MOPTVDU de mas de 28 afios de antigliedad. Esto permite
visualizar las diferencias obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el

comportamiento de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 7.7% de
la muestra la percibe como excelente, un 79.5% como bueno, el 12.8% como deficiente y el
0.0% como critico. En B. Estreés laboral, el 10.2% de la muestra lo percibe como excelente,
el 74.4% como bueno, un 15.4% como deficiente y el 0.0% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 46.1% la califica como excelente, el 46.2 % como bueno, el 7.7% como deficiente
y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 10.2% de la muestra lo califica
como excelente, el 79.5% como bueno, el 10.3% como deficiente y un 0.0% como critico.
En E. Desempefio laboral, el 30.7% de la muestra lo percibe como excelente, el 56.4% como

bueno, el 10.3% como deficiente y el 2.6% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 20.4% lo valora como excelente, el
66.7% como bueno, el 10.3% como deficiente y el 2.6% como critico. En la dimensién G.
Estilo de direccion, el 20.4% de la muestra lo percibe como excelente, el 46.2% como bueno,
el 30.8% como deficiente y el 2.6% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 0.0% lo
califica como excelente, el 41.0% como bueno, un 53.8% como deficiente y el 5.2% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 0.0% de la muestra lo califica como excelente, el
12.8% como bueno, un 53.8% como deficiente y el 33.4% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 0.0% lo percibe como excelente, el 30.0% como bueno, el 59.0% como
deficiente y el 11.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 2.6% lo percibe como

excelente, el 53.8% como bueno, el 41.0% como deficiente y el 2.6% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 15.3% de la muestra lo califica
como excelente, el 74.4% como bueno, el 7.7% como deficiente y un 2.6% como critico. En
M. Comunicacion Organizacional, el 7.7% de la muestra la perciben como excelente, un
41.0% como bueno, el 48.7% como deficiente y el 2.6% como critico. En N. Innovacién
institucional, un 5.1% de la muestra lo califica como excelente, un 35.9% como bueno, el
51.3% como deficiente y el 7.7% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 25.6% de la
muestra lo califica como excelente, un 69.2% como bueno, el 5.1% como deficiente y un
0.1% como critico. En P. Equidad laboral, un 5.1% de la muestra lo percibe como excelente,
el 25.6% como bueno, el 69.2% como deficiente y un 0.1% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 7.7% de la muestra lo califica excelente, un

61.5% como buenas, el 28.2% como deficientes y el 2.6% como criticas.

Universidad de El Salvador | 2016



Capitulo IV | 95

4.1.6 Interpretacion de resultados en funcién de la edad

4.1.6.1 Interpretacion de resultados segn empleados de menos de 29 afios de edad.

Genero Ubicacién Antigtiedad

M F CORP VMOP VMT VMVDU <9 10/18 19/27  >28

14 14 14 16 7 1 27 1 0 0
50% | 50% | 50% | 21.4% | 25% 3.6% | 96.4% | 3.6% 0% 0%

Cuadro 24. Descripcion demografica de la Muestra segin empleados de menos de 29 afios de edad.

El cuadro 24, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados de menos de 29 afios de Edad. Segun los datos, en relacion
al género, se observa que el 50% de los participantes pertenecen al sexo Masculino y un 50%
al sexo Femenino; en cuanto a la ubicacion de los participantes, se obtiene que el 50% de la
muestra pertenece a Unidades Corporativas, el 21.4% a VMOP, el 25% a VMT y un 3.6%
corresponde a VMVDU; en cuanto al tiempo de laborar en la institucion, se observa que el
96.4% de la muestra tiene menos 9 afios de pertenecer a la institucion, 3.6% tiene entre 10 y

18 afios en tanto que ningun participante tiene mas de 19 afios de antigiedad.

Grafica 31. Percepcion del Clima Laboral segun empleados
de menos de 29 afios de edad.
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La Gréafica 31, muestra la tendencia general de evaluacion que los empleados del
MOPTVDU de menos de 29 afios de edad tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo
a los resultados, el 17.6% de la muestra lo aprecia como excelente, el 50.6% como bueno, el
25.6% considera que es deficiente en tanto que un 6.1% lo califica como critico.
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Grafica 32. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de menos de 29 afios de edad.

Porcentaje

0,
A. Responsabilidad Laboral %75.0%

0.0% '

0
B. Estrés Laboral + 60.7%

 3.6%

0
.2%
C. Motivacion Laboral > %2/.9%
0.0% ) .

D. Resolucién de Conflictos + 50.0%

0.0%

0,
E. Desempefio Laboral M 53.6%

0.0% 7"

0,
F. Funcionamiento Organizacional # 57.1%

B 3.6%

0,
G. Estilo de direccion # 42.9%

_0 7.1%

H. Instalaciones y Recursos W 71.4%
I 0

0,

3%
I. Compensacién Salarial 25.0% 9
I 05 .0% 46.4%

0,
J. Oportunidad de desarrollo e — 39 39,

7 0% 46.4%

0,
K. Prestaciones laborales % 50.0%

_— /.2%

0
L. Identidad Organizacional + 57.1%

m 3.6% .

M. Comunicacion Organizacional s 50.0%
I 14.3%

0,
N. Innovacién Organizacional H 50.0%

B 3.6% .
0. Trabajo en equipo # 46.4%
 3.6% . )
P Equidad L | —— 35 70
quidad Labora — 59/_3%
0,
Q. Relaciones Interpersonales H 53.6%

B 3.6% '

Excelente mBueno Deficiente ® Critico

La Grafica 32, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segin empleados del MOPTVDU de menos de 29 afios de edad. Esto permite
visualizar las diferencias obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el

comportamiento de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 14.3%
de la muestra la percibe como excelente, un 75.0% como bueno, el10.7 % como deficiente y
el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 17.8% de la muestra lo percibe como excelente,
el 60.7% como bueno, un 17.9% como deficiente y el 3.6% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 39.2% la califica como excelente, el 42.9% como bueno, el 17.9% como deficiente
y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 32.1% de la muestra lo califica
como excelente, el 50.0% como bueno, el 17.9% como deficiente y un 0.0% como critico.
En E. Desempefio laboral, el 39.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 53.6% como

bueno, el 7.1% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 14.3% lo valora como excelente, el
57.1% como bueno, el 25% como deficiente y el 3.6% como critico. En la dimension G.
Estilo de direccion, el 28.6% de la muestra lo percibe como excelente, el 42.9% como bueno,
el 21.4% como deficiente y el 7.1% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 0.0% lo
califica como excelente, el 71.4% como bueno, un 14.3% como deficiente y el 14.3% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 3.6% de la muestra lo califica como excelente, el
25.0% como bueno, un 46.4% como deficiente y el 25.0% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 7.1% lo percibe como excelente, el 39.3% como bueno, el 46.4% como
deficiente y el 25.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 10.7% lo percibe como

excelente, el 50.0% como bueno, el 32.1% como deficiente y el 7.2% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 21.4% de la muestra lo califica
como excelente, el 57.1% como bueno, el 17.9% como deficiente y un 3.6% como critico.
En M. Comunicacion Organizacional, el 17.8% de la muestra la perciben como excelente,
un 50.0% como bueno, el 17.9% como deficiente y el 14.3% como critico. En N. Innovacion
institucional, un 7.1% de la muestra lo califica como excelente, un 50.0% como bueno, el
39.3% como deficiente y el 3.6% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 21.4% de la
muestra lo califica como excelente, un 46.4% como bueno, el 28.6% como deficiente y un
3.6% como critico. En P. Equidad laboral, un 17.9% de la muestra lo percibe como
excelente, el 35.7% como bueno, el 39.3% como deficiente y un 7.1% como critico. Por
ultimo en la dimension Q. Relaciones interpersonales, el 7.1% de la muestra lo califica

excelente, un 53.6% como buenas, el 35.7% como deficientes y el 3.6% como criticas.
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4.1.6.2 Interpretacion de resultados segun empleados de 30 a 41 afios de edad.

Ubicacién Antigtiedad

CORP VMOP VMT VMVDU <9 10/18 19/27 >28

42 58 37 33 24 6 85 13 2 0

42% | 58% | 3% 33% 24% 6% 85% | 13% 2% 0%

Cuadro 25. Descripcion demografica de la Muestra segiin empleados de 30 a 41 afios de edad.

El cuadro 25, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados del MOPTVDU entre 30 y 41 afios de edad. Segun los
datos, en lo que respecta al género, se observa que el 42% de los participantes pertenecen al
sexo Masculino y un 58% al sexo Femenino; en relacion a la ubicacion, se obtiene que el
37% pertenece a Unidades Corporativas, el 33% corresponde a VMOP, el 24% a se ubica
en el VMT y un 24% pertenece al VMVDU; en cuanto al tiempo de laborar en la institucion,
se observa que el 85% de la muestra tiene menos 9 afios de pertenecer a la institucion, 13%
tiene entre 10 y 18 afios, el 2% entre 19 y 27 afios en tanto que el 0% cuenta con méas de 28

afios de antiguedad en la institucion.

Grafica 33. Percepcion del Clima Laboral segun empleados

de 30 a 41 de edad.
15.2%
Excelente
m Bueno
Deficiente
m Critico

La Gréfica 33, muestra tendencia de evaluacién que los empleados del MOPTVDU de 30 a
41 afios tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 15.2% de los
participantes lo aprecia como excelente, el 52.8% lo percibe como bueno, el 25.0% considera
que es deficiente en tanto que un 7.0% lo califica como critico o muy malo.
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Grafica 34. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de 30 a 41 afios de edad.
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La Grafica 34, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de

analisis segun empleados del MOPTVDU de 30 a 41 afios de edad. Esto permite visualizar

las diferencias obtenidas y extraer informacion sobre aquellas que afectan el comportamiento

de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 19.2%
de la muestra la percibe como excelente, un 73.7% como bueno, el 7.1% como deficiente y
el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 15.2% de la muestra lo percibe como excelente,
el 74.7% como bueno, un 10.1% como deficiente y el 0.0% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 48.0% la califica como excelente, el 47.0 % como bueno, el 5.0% como deficiente
y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 26.0% de la muestra lo califica
como excelente, el 70.0% como bueno, el 3.0% como deficiente y un 0.0% como critico. En
E. Desempefio laboral, el 45.0% de la muestra lo percibe como excelente, el 52.0% como

bueno, el 3.0% como deficiente y el 0.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 10.0% lo valora como excelente, el
70.0% como bueno, el 17.0% como deficiente y el 3.0% como critico. En la dimensién G.
Estilo de direccion, el 26.0% de la muestra lo percibe como excelente, el 44.0% como bueno,
el 26% como deficiente y el 4.0% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.0% lo
califica como excelente, el 47.0% como bueno, un 41.0% como deficiente y el 9.0% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 1.0% de la muestra lo califica como excelente, el
11.0% como bueno, un 47.0% como deficiente y el 41.0% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 4.0% lo percibe como excelente, el 38.0% como bueno, el 44.0% como
deficiente y el 14.0% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 4.0% lo percibe como

excelente, el 36.0% como bueno, el 52.0% como deficiente y el 8.0% como critico.

En cuanto a la dimensién L. Identidad organizacional, se observa que un 14.0% de la muestra
lo califica como excelente, el 75.0% como bueno, el 11.0% como deficiente y un 0.0% como
critico. En M. Comunicacion Organizacional, el 4.0% de la muestra la perciben como
excelente, un 60.0% como bueno, el 31.0% como deficiente y el 5.0% como critico. En N.
Innovacidn institucional, un 4.0% de la muestra lo califica como excelente, un 41.4% como
bueno, el 49.5% como deficiente y el 5.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 21.2%
de la muestra lo califica como excelente, un 62.6% como bueno, el 14.1% como deficiente y
un 2.1% como critico. En P. Equidad laboral, un 4.0% de la muestra lo percibe como
excelente, el 39.4% como bueno, el 38.4% como deficiente y un 18.2% como critico. Por
ultimo en la dimension Q. Relaciones interpersonales, el 9.0% de la muestra lo califica

excelente, un 56.6% como buenas, el 26.3% como deficientes y el 8.1% como criticas.
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4.1.6.3 Interpretacion de resultados segun empleados de 42 a 53 afios de edad.

Ubicacién Antigtiedad

CORP VMOP VMT VMVDU <9 10/18 19/27 >28

49 38 31 26 19 11 36 10 35 6

56.3% | 43.7% | 35.6% | 29.9% | 21.8% | 12.6% | 41.4% | 11.5% | 40.2% | 6.9%

Cuadro 26. Descripcion demografica de la Muestra segiin empleados de 42 a 53 afios de edad.

El cuadro 26, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados del MOPTVDU con edades entre 42 y 53 afios de edad.
Segun los datos, en lo que respecta al género, se observa que el 56.3% de los participantes
pertenecen al sexo Masculino y un 43.7% al sexo Femenino; en relacion a la ubicacion, se
obtiene que el 35.6% de la muestra pertenece a Unidades Corporativas, el 29.9% pertenece
a VMOP, el 21.8% a VMT y un 12.6% corresponden a VMVDU,; en cuanto al tiempo de
laborar en la institucién se observa que el 41.4% de los participantes tiene menos 9 afios de
pertenecer a la institucion, 11.5% tiene entre 10 y 18 afios, el 40.2% entre 19 y 27 afios en

tanto que el 6.9% cuenta con mas de 28 afios de antigtiedad en la institucion.

Grafica 35. Percepcion del Clima Laboral segun empleados
de 42 a 53 de edad.

17.2%
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m Critico

La Gréfica 35, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del MOPTVDU de 42
y 53 afios de edad tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados, el 17.2%
de los participantes lo aprecia como excelente, el 52.5% lo percibe como bueno, el 25.5%
considera que es deficiente en tanto que un 4.8% lo califica como critico o0 muy malo.
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Grafica 36. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de 42 a 53 afios de edad.
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La Grafica 36, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segun empleados del MOPTVDU de 42 a 53 afios de edad. Esto permite visualizar
las diferencias obtenidas y extraer informacidon sobre aquellas que afectan el comportamiento

de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 25.3%
de la muestra la percibe como excelente, un 69.0% como bueno, el 5.7% como deficiente y
el 0.0% como critico. En B. Estrés laboral, el 13.8% de la muestra lo percibe como excelente,
el 70.1% como bueno, un 14.9% como deficiente y el 1.2% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 52.9% la califica como excelente, el 36.8 % como bueno, el 10.3% como
deficiente y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 19.5% de la muestra lo
califica como excelente, el 66.7% como bueno, el 12.6% como deficiente y un 1.2% como
critico. En E. Desempefio laboral, el 35.6% de la muestra lo percibe como excelente, el

58.6% como bueno, el 5.7% como deficiente y el 0.1% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 23.0% lo valora como excelente, el 58.6.
% como bueno, el 16.1% como deficiente y el 2.3% como critico. En la dimension G. Estilo
de direccion, el 28.7% de la muestra lo percibe como excelente, el 50.6% como bueno, el
17.2% como deficiente y el 3.5% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.4% lo
califica como excelente, el 60.9% como bueno, un 33.3% como deficiente y el 2.4% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 2.3% de la muestra lo califica como excelente, el
11.5% como bueno, un 59.8% como deficiente y el 26.4% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 1.1% lo percibe como excelente, el 41.4% como bueno, el 44.8% como
deficiente y el 12.7% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 3.4% lo percibe como

excelente, el 50.6% como bueno, el 36.8% como deficiente y el 9.2% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 26.4% de la muestra lo califica
como excelente, el 59.8% como bueno, el 13.8% como deficiente y un 0.0% como critico.
En M. Comunicacién Organizacional, el 6.9% de la muestra la perciben como excelente, un
56.3% como bueno, el 32.2% como deficiente y el 4.6% como critico. En N. Innovacion
institucional, un 4.6% de la muestra lo califica como excelente, un 54.0% como bueno, el
37.9% como deficiente y el 3.5% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 28.7% de la
muestra lo califica como excelente, un 57.5% como bueno, el 11.5% como deficiente y un
2.3% como critico. En P. Equidad laboral, un 3.4% de la muestra lo percibe como excelente,
el 33.3% como bueno, el 54.0% como deficiente y un 9.3% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 12.6% de la muestra lo califica excelente, un

57.5% como buenas, el 27.6% como deficientes y el 2.3% como criticas.
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4.1.6.4 Interpretacion de resultados segin empleados de mas de 54 afios de edad.

Ubicacion Antiguedad

CORP VMOP VMT VMVDU <9 10/18 19/27  >28

77 22 20 57 10 12 29 16 21 33

77.8% | 22.2% | 20.2% | 57.6% | 10.1% | 12.1% | 29.3% | 16.2% | 21.2% | 33.3%

Cuadro 27. Descripcién demografica de la Muestra segiin empleados de més de 54 afios de edad.

El cuadro 27, presenta la descripcion demografica de la muestra que participo de la
investigacion a nivel de empleados del MOPTVDU con més de 54 afos de edad. Segun los
datos, en lo que respecta al género, se observa que el 77.8% de los participantes pertenecen
al sexo Masculino y un 22.2% al sexo Femenino; en ubicacion, se obtiene que el 20.2% de
la muestra pertenece a Unidades Corporativas (CORP), un 57.6% corresponde a VMOP, el
10.1% se ubica en VMT y el 12.1% corresponde a VMVDU. En cuanto al tiempo de laborar
en la institucion se observa que el 29.3% de los participantes tiene menos 9 afios de pertenecer
a la institucioén, 16.2% tiene entre 10 y 18 afios, el 21.2% entre 19 y 27 afios en tanto que el

33.3% cuenta con mas de 28 afios de antigliedad en la institucion.

Grafica 37. Percepcion del Clima Laboral segun empleados
de mas de 54 afios de edad.
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La Grafica 37, muestra la tendencia de evaluacion que los empleados del MOPTVDU de
mas de 54 afos de edad tienen respecto a su ambiente laboral. De acuerdo a los resultados,
el 15.9 % de la muestra lo aprecia como excelente, el 50.9 % lo percibe como bueno, el 27.0%
considera que es deficiente en tanto que un 6.2% lo califica como Critico o muy malo.
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Grafica 38. Percepcion sobre las dimensiones de evaluacion del Clima
Laboral segun empleados de mas de 54 afios de edad.
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La Grafica 38, muestra las puntuaciones obtenidas por cada una de las dimensiones de
analisis segun empleados del MOPTVDU de mas de 54 afos de edad. Esto permite visualizar
las diferencias obtenidas y extraer informacidon sobre aquellas que afectan el comportamiento

de los empleados y su relacion en cuanto al clima laboral que se establece.
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Segun los resultados, en la dimension A. Responsabilidad laboral, se obtiene que el 19.2%
de la muestra la percibe como excelente, un 0.0% como bueno, el 6.1% como deficiente y el
0.0% como critico. En B. Estreés laboral, el 22.2% de la muestra lo percibe como excelente,
el 59.6% como bueno, un 18.2% como deficiente y el 0.0% como critico. En C, Motivacion
laboral, el 46.4% la califica como excelente, el 46.5 % como bueno, el 7.1 % como deficiente
y el 0.0% como critico. En D. Resolucion de conflictos, el 14.1% de la muestra lo califica
como excelente, el 74.7% como bueno, el 11.1% como deficiente y un 0.1% como critico.
En E. Desempefio laboral, el 33.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 58.6% como

bueno, el 7.1% como deficiente y el 1.0% como critico.

Con respecto a, F. Funcionamiento institucional, el 20.2% de la muestra lo valora como
excelente, el 58.6% como bueno, el 17.2% como deficiente y el 4.0% como critico. En G.
Estilo de direccion, el 25.3% de la muestra lo percibe como excelente, el 49.5% como bueno,
el 22.2% como deficiente y el 3.0% como critico. En H. Instalaciones y recursos, el 3.0% lo
califica como excelente, el 47.5% como bueno, un 43.4% como deficiente y el 6.1% como
critico. En I. Compensacion salarial, el 1.0% de la muestra lo califica como excelente, el
13.1% como bueno, un 53.5% como deficiente y el 32.4% como critico. En J. Oportunidad
de desarrollo, un 2.0% lo percibe como excelente, el 33.3% como bueno, el 47.5% como
deficiente y el 17.2% como critico. En K. Prestaciones laborales, el 3.0% lo percibe como

excelente, el 55.5% como bueno, el 36.4% como deficiente y el 5.1% como critico.

En cuanto a la dimension L. Identidad organizacional, un 18.2% de la muestra lo califica
como excelente, el 63.6% como bueno, el 17.2% como deficiente y un 1.0% como critico.
En M. Comunicacion Organizacional, el 10.1% de la muestra la perciben como excelente,
un 42.4% como bueno, el 37.4% como deficiente y el 10.1% como critico. En N. Innovacion
institucional, un 5.0% de la muestra lo califica como excelente, un 41.4% como bueno, el
46.5% como deficiente y el 7.1% como critico. En O. Trabajo en equipo, el 29.3% de la
muestra lo califica como excelente, un 54.5% como bueno, el 14.1% como deficiente y un
2.1% como critico. En P. Equidad laboral, un 8.1% de la muestra lo percibe como excelente,
el 37.4% como bueno, el 44.4% como deficiente y un 10.1% como critico. Por ultimo en la
dimensién Q. Relaciones interpersonales, el 9.1% de la muestra lo califica excelente, un

50.9% como buenas, el 27.0% como deficientes y el 6.2% como criticas.
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4.2 ANALISIS DE RESULTADOS.

En primer lugar, es pertinente mencionar que toda organizacion, sea esta publica o privada
requieren del compromiso de su talento humano para el logro de sus objetivos y metas; y de
estos, depende en esencia el éxito o no de la institucion a la cual representen. De aqui, parte
la importancia de ejecutar programas integrales basados en valores humanistas, para mejorar

la eficacia de la institucion y el bienestar de los empleados.

Precisamente bajo esta intencion es que se presenta el estudio de Clima Laboral y su
respectivo analisis de resultados que a continuacion se detalla, los cuales han sido tomados
de una muestra representativa de 314 empleados de los diferentes viceministerios, regionales,
gerencias y puestos de trabajo del MOPTVDU, asi como también la inclusion de un hombres

y mujeres para garantizar la objetividad de los resultados mismos.

En cuanto a los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion
del clima laboral, aplicados a los empleados y colaboradores del MOPTVDU, se puede
afirmar que el clima laboral a nivel institucional es percibido como moderadamente
satisfactorio, esto dado que si bien, el mayor porcentaje de empleados y colaboradores que
participaron del estudio, consideran que el ambiente de trabajo en la institucion es favorable,
es decir que le otorgan una valoracion positiva, también los resultados evidencian que existe

un porcentaje muy significativo de empleados que lo considera como negativo.

Cabe destacar que en comparacion a estudios de clima desarrollados anteriormente en la
institucion, en este estudio que se presenta, se ha notado una disminucion muy considerable
en cuanto al nivel de satisfaccion positiva que tienen los empleados sobre su ambiente
laboral. Este dato posiblemente sea logrado en primer lugar, porque en esta ocasion se
desarrollo un estudio riguroso y cientificamente objetivo asi como también por la
incorporacion de la opinidn y el aporte de todos los empleados de los diferentes regionales,

donde pareciera que la opinién respecto al clima laboral institucional es menos favorable.

Respecto a la percepcion que tienen los grupos de analisis establecidos es posible expresar
que no se ha detectado a ningun grupo, cuya percepcion global del clima laboral se aleje

significativamente de la tendencia general de evaluacion; no obstante es posible destacar que:
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En relacion a la ubicacion de unidades corporativas y viceministerios, es en Unidades
Corporativas (CORP), donde se tiene una percepcion mas favorable respecto al clima laboral
a comparacion a los empleados que corresponden al Viceministerio de Vivienda y Desarrollo

Urbano (VMVDU), donde se tiene una percepcién menos favorable.

En el mismo sentido, respecto de la ubicacion geografica de la muestra, se obtiene que es a
nivel de Regional Central, donde se obtiene una mejor valoracion sobre el ambiente laboral
a diferencia de los que se ubican en Regional Paracentral. Es importante mencionar, que en
este ultimo plantel, segin las visitas técnicas realizadas, es notable el abandono, la
inseguridad y la poca disposicion de recursos por lo que posiblemente sean factores que
inciden en la percepcion que este grupo de empleado establece.

En relacién a la tendencia de evaluacion segln la antigtiedad de los empleados, es posible
afirmar que son los empleados de menos de 9 afios de antigiedad quienes tienen una
percepcion més favorable del ambiente laboral institucional en comparacion a los empleados
de 10 a 18 afios de antigliedad. Esta diferencia posiblemente se explique por el hecho que
los primeros iniciaron labores en la institucion durante la actual administracion y por lo tanto
comparten la forma en que la institucion estd organizada y dirigida actualmente, mientras
que el segundo grupo de empleados, proviene de administraciones anteriores por lo que aun
no han superado la etapa de transicion y encuentran diferencias muy marcadas en cuanto a la

antigua y la nueva formas de dirigir esta cartera de estado.

En cuanto a los resultados encontrados en relacion a los géneros (femenino y masculino), se
concluye que a nivel general, no existen diferencias muy marcadas respecto a la valoracion
que ambos grupos hacen del Clima Laboral, ya que practicamente tanto hombres como
mujeres, ubican el ambiente laboral de la institucion en un nivel de moderadamente
satisfactorio; no obstante, puede expresarse que son los hombres quienes bajo una minima
diferencia tienen una valoracién un tanto mas favorable sobre el clima laboral a diferencia
de las mujeres quienes lo perciben como menos favorable. Esta minima diferencia
posiblemente se explique por la naturaleza misma de la institucion, es decir, sobre la
orientacion tradicional que histéricamente ha tenido el MOPTVDU, en donde se le ha
considerado como una institucion centrado en la fuerza laboral masculina y no es hasta hace

poco, con la nueva administracion, que este enfoque ha cambiado.
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Es preciso aclarar que, los planteamientos anteriores, se presentan en funcion de ofrecer
diferencias y comparaciones técnicas, sin embargo la percepcion en cada grupos es muy
heterogénea y se ha observado bastante variabilidad en las puntuaciones individuales, lo cual
indica que dentro de cada uno de ellos conviven empleados que valoran muy
desfavorablemente el clima laboral con otros cuya percepcion es mas favorable por lo que
no resulta recomendable generalizar los datos que anteriormente se presentan y es

compromiso de los interesados indagar mas al respecto.

En relacion a los resultados obtenidos de los aspectos especificos, es decir a las variables
evaluadas dentro del estudio de Clima Laboral, se concluye que existen diferencias muy
significativas en cuanto a las percepciones globales que se extraen. De hecho, algo
sumamente importante de destacar es que, segun los datos, existe una tendencia a valorar
mas favorablemente los aspectos de la dimension de Potencial Humano en comparacion a los

aspectos de las dimensiones Cultura y Estructura Organizacional.

Precisamente a nivel general, las dimensiones mejor evaluadas segun la percepcion de los
empleados y colaboradores, corresponden a responsabilidad laboral, estrés laboral,
motivacion laboral, resolucién de conflictos, desempefio laboral, funcionamiento

organizacional, identidad institucional y trabajo en equipo.

En relacion a lo antes mencionado, los resultados nos permiten expresar que los empleados
consideran que las demandas y exigencias laborales no sobrepasan sus capacidades, por lo
que su rendimiento laboral es bastante aceptable, lo cual a su vez les permite cumplir con las
responsabilidades asignadas en su trabajo. También indica que se sienten, orgullosos de
pertenecer al MOPTVDU, se muestran conformes y satisfechos dentro de la institucion;
comparten buenas relaciones laborales reflejadas en el apoyo, el sentido de pertenencia y las
habilidades de liderazgo para facilitar el logro de objetivos comunes. También tal como se
puede evidenciar en las variables antes mencionadas, las expectativas y la capacidad de
crecer son evidentes por parte de la institucion y es totalmente necesario que los jefes y
directores pongan atencion sobre este aspecto y se esmeren en hacerlo de la manera mas
profesional, con el fin de demostrar que hay disponibilidad y sobre todo capacidad. También
se debe generar y promover la unidad y la confianza entre los empleados y colaboradores y

mejorar en estos aspectos todavia mas.
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En este sentido, es necesario desarrollar programas de intervencion con el fin de mantener y
fortalecer ain maés las escalas que actualmente estdn en buenas condiciones para
transformarlas en parte de la buena cultura institucional. De igual modo, resulta importante
tomar en cuenta los comentarios mas mencionados en los instrumentos de aplicacion hacia
estas variables, ya que servira para cambiar y brindar intervencion a aquellas problematicas
que los empleados experimentan dia a dia.

Lo anterior se plantea dado que en algunas dimensiones pese a que han sido evaluadas con
puntajes arriba del promedio, los participantes en su mayoria manifiestan cierto malestar, por
ejemplo reclaman que la institucién deberia brindar capacitaciones a los empleados de nuevo
ingreso sobre las politicas y objetivos que persigue la institucion, lo cual si se corrige,
fortaleceria la identidad de los empleados hacia el ministerio. De igual manera, se expresa
que en la institucion, existe mucha burocracia sobre los procedimientos laborales, lo cual en
el mayor de los casos impide la rapidez y eficiencia de los trabajos. Es de mencionar que otro
elemento bésico que indudablemente afecta negativamente, es que no exista un area
especializada para la contratacién y evaluacion del personal, ya que impide la realizacién de

un proceso objetivo y profesional que venga a fortalecer la estructura institucional.

De igual forma, los empleados expresan que les incomoda el hecho que en ocasiones no se
tiene claro de quien dependen las decisiones importantes (gerentes, directores o
coordinadores), asi mismo, los empleados expresan el deseo de poder tener un contacto mas
cercano con el ministro y viceministros, con el fin de que conozcan las condiciones en las
cuales se desempefian y poder asi observar objetivamente los recursos que necesitan, sobre

todo en las ubicaciones regionales.

Otro aspecto a sefialar, es la importancia de evaluar constantemente el ambiente de trabajo y
el desempefio laboral, asi como también, permitir que los colaboradores puedan evaluar el
desempefio y el trato de los gerentes y directores hacia su persona, asi como también capacitar

a los lideres para que desarrollen habilidades y competencias de liderazgo positivo.

Por otro lado, el estilo de direccion, en este estudio representa en cierta medida una
contradiccion segun los resultados obtenidos pues si bien los empleados lo valoran como

positivo porque a nivel general puntla arriba del promedio, en la realidad ha sido duramente
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cuestionado; esta contradiccion posiblemente se explique desde el punto que los
colaboradores perciben que no hay capacidad de dirigir por parte de algunos jefes, esto es
por falta de caracter no de conocimientos, de igual manera, seria necesario tomar en cuenta
las opiniones, y mejorar la relacion por parte de los superiores, evitando con esto actitudes
hostiles pues este tipo de situaciones impiden que los empleados posean confianza y

comunicacion asertiva entre jefe-colaborador.

Ahora bien, en el polo opuesto a las variables mejor evaluadas mencionadas anteriormente,
se encuentran aquellas con una percepcion desfavorable y estas corresponden a: instalaciones
y recursos, compensacion salarial, oportunidad de desarrollo, prestaciones laborales,
comunicacion, innovacion institucional, equidad y relaciones interpersonales. Si se observa
detenidamente estas variables puede evidenciarse que todas se relacionan con la estructura 'y
el funcionamiento organizacional y estan referidas a la forma de comunicarse entre
empleados, al reconocimiento e incentivos tanto econémicos y no econémicos que el
empleado recibe en dicha institucion y a la falta de oportunidades de crecimiento profesional

que el MOPTVDU brinda a sus colaboradores.

Siendo estos factores una muestra de insatisfaccion, representan una amenaza directa que
estan perturbando actualmente a toda la institucion puesto que la falta de comunicacion
vertical y horizontal, o una comunicacion sesgada donde no se informa suficientemente a los
empleados de los cambios que tienen lugar en la institucién, genera en los colaboradores una
falta de confianza hacia los altos cargos y en sus decisiones. Los empleados empiezan a
sentirse desplazados, no tomados en cuenta y esto afecta al compromiso del cumplimiento

de objetivos que este habia adquirido con la institucion, puesto que no se siente parte de ello.

Es necesario mencionar que los empleado hacian énfasis en que no existe una nivelacion de
salario para puestos equivalentes, y que no se denota la oportunidad de ascenso y promocion
para todos los trabajadores, y que la institucion no cuenta con ideas como incentivar o
premiar con factores econdmicos 0 no econémicos para los empleados mas sobresalientes, y

para los empleados con algun tipo de discapacidad.

Al referimos a las condiciones de trabajo, es un deber de la institucion proveer a los

empleados de un espacio fisico digno, asi como de mejorar el equipo en las oficinas, la
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adquisicién de maquinaria nueva y de ofrecer servicio de mantenimiento y reparacion
inmediata, mejorar las &reas de descanso y servicios sanitarios; asi mismo mejorar los
planteles dotandoles entre otras cosas de seguridad y camaras de video vigilancia, para un
mejor control, puesto que contar con caracteristicas medioambientales negativas en el lugar
de trabajo como pueden ser la iluminacion insuficiente, ruido, mala distribucion de los
espacios, la mala ubicaciéon de las personas y de los objetos de trabajo, hacen que los
empleados no se sientan cdmodos, lo cual repercute negativamente en la productividad y en

la calidad de realizar y ejercer sus actividades.

En el plantel la Lechuza el cual es parte del regional central, un punto muy mencionado es
gue no cuentan con una pasarela; es preciso mencionar que es deber de la institucién de cuidar
el bienestar de sus empleados dentro y fuera del trabajo, esta situacion que actualmente se
estd vivenciando inquieta a los empleados que transitan de manera peatonal dia con dia, y

que tienen el temor de ser atropellados o golpeados por algin automovil.

En este sentido los empleados también consideran que en alguna medida hace falta
modernizar algunos aspectos de la institucion sobre todo maquinaria y los procesos para
realizar el trabajo. Entre esto podemos mencionar la necesidad y el deber de la institucion de
adquirir herramientas y equipos de trabajo modernos asi como de efectuar concursos y
premiar a los empleados mas creativos segun el trabajo que realizan, y con esto incentivar a
los empleados que aun poseen esa resistencia al cambio. Segin lo mencionado es entendible
que el MOPTVDU debe de estar a la vanguardia de las nuevas tecnologias, es decir,

actualizar y modernizar las formas de trabajo que actualmente se realizan.

En igual medida un punto que debe de ser intervenido a la menor brevedad posible es el
hecho de que las regionales estan hasta cierto punto abandonadas, esto segun lo expresado
por los participantes y respaldado por la observacién que se realiz6 en las visitas técnicas.
Unas de las carencias es que el equipo que tienen es el que el plantel central ha dejado de
usar, es decir estan “rehusando” lo que el plantel central ya no usa, hay mucha maquinaria
antigua y sobre todo hay maquinaria que esta inservible por que no cuentan con los repuestos
necesarios para darle mantenimiento, las instalaciones estan antiguas y en malas condiciones.
Todo esto es expresado masivamente en los instrumentos que cada uno de los empleados

realizo, sobre todo en las regionales.
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En cuanto a las oportunidades de carrera y desarrollo profesional, hay cierta insatisfaccion
y la mayor parte de demanda se debe a la necesidad urgente de mejorar las politicas de
sistema de promocidn y ascenso asi como también a evitar el favoritismo hacia ciertos grupos
de empleados. Superado esto, se permitira a los empleados mostrar y desarrollar las
habilidades que poseen. Por eso es necesario que la institucion desarrolle capacitaciones
enfocadas en el aspecto humano y de crecimiento personal asi como de someter a concurso

las plazas vacantes y que no se den solo por simpatia mas bien que den por capacidad.

En las prestaciones de servicios y atencion al empleado es necesario que se dé una
monitorizacién de la clinica empresarial para mejorar la atencion que se les da a los pacientes,
puesto que hay mucha inconformidad por parte de los trabajadores hacia la clinica. De la
misma forma con los comedores, que se mejoren las condiciones de higiene, la variabilidad
de alimentos, y que los precios sean mas razonables. En este mismo sentido mejorar la
atencion de parte del personal de seguridad hacia los trabajadores de campo, ya que muchas

veces hay discriminacion hacia ese sector.

Por dltimo, en cuanto a las relaciones interpersonales que se establecen dentro de la
institucién, segun los resultados y comentarios de los empleados, actualmente estan siendo
afectadas a nivel general por condiciones diversas, pero sobre todo relacionado a la
competitividad insana que se genera entre compafieros de trabajo, por lo cual, seria necesario
valorar este aspecto y realizar actividades recreativas, como convivios entre los empleados

para salir de la rutina, y asi fortalecer las relaciones interpersonales
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

A. CONCLUSIONES.

Con base a los resultados obtenidos de la evaluacion del Clima Laboral desarrollado en el

Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU) se

extraen las siguientes conclusiones.

1. Como resultado de la investigacion, se pudo conocer que el clima laboral del MOPTVDU

segun la percepcion de sus empleados, se sitda en un rango moderadamente satisfactorio,

esto dado que su tendencia de evaluacion se inclina hacia el polo positivo frente a un

porcentaje menor que lo considera como desfavorable. Lo anterior permite inferir que si

bien, existen condiciones que permiten que los empleados experimenten cierto grado de

bienestar dentro de la institucion, también existen factores que no logran compensar sus

expectativas y/o necesidades.

2. En cuanto a la percepcion del clima laboral de la institucion segun los perfiles de grupos

establecidos se concluye que:

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

En funcion Corporativas y Viceministerios. Es a nivel de Unidades Corporativas
donde se obtiene una percepcion mas positiva y a nivel de Viceministerio de
Vivienda y Desarrollo Urbano donde se obtiene una percepcién menos favorable.
En funcion de Regionales: Es a nivel de Regional Central donde se obtiene una
percepcion mas positiva a diferencia de Regional Paracentral donde se obtiene una
percepcion menos favorable del clima laboral.

En funcién del género. Son los hombres quienes ofrecen una evaluacién mas positiva
de su ambiente de trabajo a diferencia del personal del sexo femenino.

En funcién de la antigiiedad. Son los empleados que tienen menos de 9 afios de
antigiiedad en la institucion quienes valoran de forma mas positiva su ambiente de
trabajo a diferencia de los empleados que tienen entre 10 y 18 afios de antigtiedad.
En funcion de la edad natural de los empleados. Son los empleados de 30 a 41 afios
los que perciben el clima laboral de la institucion como positivo a diferencia de los

empleados de mas de 54 afios de edad quienes lo percibe de manera menos favorable.
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3. En relacion a los resultados obtenidos en la evaluacion de las dimensiones de analisis,
segun el diagndstico realizado, se observa que existe una tendencia a considerar mas
favorablemente los aspectos de la variable de Potencial humano en comparacion a los
aspectos de las dimensiones Estructura Organizacional y Cultura Institucional. En este
sentido, se establece que las areas de oportunidades institucionales se encuentran dentro
de las dimensiones de Responsabilidad laboral, Motivacion laboral, Resolucién de
conflictos, Desempefio laboral e Identidad institucional, en tanto que las debilidades
institucionales se relacionan a Instalaciones y recursos, Compensacion salarial,
Oportunidad de desarrollo, Innovacion institucional y Equidad laboral, dichas
dimensiones dependen del funcionamiento y cultura de la institucion, y estan claramente
influidas por la forma en que la entidad esta organizada y dirigida.

4. Por otra parte también se determin6 que la utilidad e importancia de contar con una guia
metodoldgica que oriente y facilite la evaluacion del Clima laboral, ha quedado en
evidencia como resultado de esta investigacion, ya que es notoria la efectividad del
proceso al optimizar tiempo y recursos. Es importante recalcar que el modelo de
evaluacion que se ofrece a la institucion ha superado las expectativas pues la convertira
en la primera cartera de estado que dispondra no solo de un manual sino a la vez de un
sistema web que permitira estandarizar los procesos de evaluacion del clima laboral.

5. Ademas en este estudio se determiné que las técnicas e instrumentos, propuestos para
la evaluacion del Clima Laboral del MOPTVDU, son cientificamente validos y
confiables ya que permitieron obtener resultados claros y apegados a su realidad. Ademés
facilité obtener un diagnostico general asi como establecer con claridad las diferencias
entre los diferentes grupos de analisis y en relacion a las variables de analisis.

6. Todo esto parece confirmar que la sistematizacion de los mecanismos para la aplicacion
de los instrumentos de medicion de clima laboral, resultan ser de gran importancia, ya
que mediante su aplicacion en linea se recopila informacion en tiempo real, a diferencia
de hacerlo de manera manual como generalmente lo hacen en la mayoria de las
organizaciones y por si fuera poco permiten optimizar los recursos tanto humanos como
financieros. De igual manera, en el desarrollo de este trabajo, se determind que resulta
mucho maés practico el procesamiento de los resultados ya que de manera sencilla y

automatica se obtienen mediante el uso de sistemas modernos como es este caso.
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B. RECOMENDACIONES.

Segun los resultados que presenta esta investigacion sobre la percepcion del clima laboral
del MOPTVDU, se ubican en un rango favorable, es recomendable que la institucion
realice estrategias encaminadas a crear un clima laboral mucho mas favorable para los
empleados se sientan a gusto de pertenecer a ella, tomando en cuenta la importancia de
conocer y atender las necesidades que presenta cada uno de los trabajadores.

Para realizar un proceso de intervencion oportuno y efectivo sobre el Clima Laboral del
MOPTVDU, es recomendable que sus autoridades presten especial importancia sobre
aquellos grupos de analisis establecidos en esta investigacion y que de acuerdo a los
resultados, perciben mas desfavorable su realidad laboral ya que es ahi donde existen
mayores necesidades y se necesita crear un ambiente laboral mas idéneo para que los
empleados se sientan mas satisfechos y sean mas productivos.

Se recomienda intervenir lo mas pronto posible aquellas areas o dimensiones en donde
los empleados evalian méas negativamente el Clima Laboral ya que son las que
representan una mayor amenaza para el bienestar de los empleados y la productividad
institucional. Dichas escalas estan directamente relacionadas con la Equidad laboral, la
innovacion organizacional, la comunicacion institucional, la recompensa salarial, las
condiciones de trabajo y de recursos y las oportunidades de desarrollo profesional.

Dada la importancia que tiene el Clima Laboral en el bienestar y el desempefio de los
empleados y en la productividad de las organizaciones, es recomendable que el
MOPTVDU, cuente con una politica de trabajo que incluya como eje central el
diagnostico de su ambiente laboral. En este sentido, es preciso contar con un manual que
delimite todo a su alcance, desde la tedrica basica que lo sustenta, el procedimiento de
aplicacion, las dimensiones o variables de estudio, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos a utilizar hasta los periodos de tiempo en que se debe efectuar.
Ademas es necesario definir planes y estrategias de accién que ayuden a dar una
intervencion oportuna en base a los resultados que se obtengan.

Es importante que la institucion ponga a la disposicion las condiciones y recursos tanto
para el equipo técnico encargado de controlar el proceso de evaluacion del Clima Laboral,

asi como también para los participantes del estudio.
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CAPITULO VI

Propuesta metodologica para la
sistematizacion de los procesos de evaluacion
del Clima Laboral del MOPTVDU
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I. INTRODUCCION

Clima Laboral se refiere al ambiente de trabajo que es producido segln el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de la organizacion y que al ser percibidas,

sentidas o experimentadas por las personas que en ella se desempefian, influyen sobre su conducta.

En la actualidad, el conocimiento del Clima Laboral tiene un rol sumamente importante en la
administracion y gestion efectiva del talento humano pues mediante su diagndstico, se obtiene
informacion valiosa que permite estimar el nivel de satisfaccion laboral y su relacion con la

productividad y el éxito organizacional.

Es en el marco de este contexto, que el Ministerio de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y
Desarrollo Urbano (MOPTVDU) ha elaborado el presente documento titulado “MANUAL DE
EVALUACION DEL CLIMA LABORAL INSTITUCIONAL?”, el cual se constituye como una
guia de actuacion dentro del cual se establecen las bases metodoldgicas y los lineamientos

estratégicos para el diagndstico del Clima Laboral a nivel institucional.

Su aplicacion se enmarca dentro del conjunto de leyes, reglamentos y documentos oficiales
vigentes de la institucion y fundamentalmente en dar cumplimiento al Plan Estratégico
Institucional 2009-2024 (PEI) en cuyos objetivos estratégicos establece la obligacion de desarrollar
y consolidar un modelo de gestion organizacional orientado a resultados de calidad, en funcién del
bienestar de la poblacién, impulsado por un liderazgo democrético y altamente efectiva, el trabajo
en equipo y la capacidad para gestionar el conocimiento, el talento humano y la innovacién.

En este sentido, el manual busca orientar acerca de la importancia de la evaluacién del clima laboral
ofreciendo en primer lugar, informacion sobre las variables que la componen, sus caracteristicas,
sus funciones y sus principales aplicaciones de la evaluacion misma. De igual modo se presenta la
metodologia y procedimientos definidos para su evaluacion, lo cual consolida la secuencia y
control de actividades a seguir garantizando en este sentido, la efectividad del proceso y

desarrollando un juicio experimental sobre la realidad institucional a través del contenido

estructurado en los factores de evaluacion.

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional
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1. OBJETIVOS.

2.1 OBJETIVO GENERAL.

A

Proponer un documento técnico, que establezca los lineamientos metodologicos para la
evaluacion del clima laboral institucional a fin de determinar, mediante un proceso integral,
el nivel de satisfaccion laboral de las y los empleados y colaboradores de este ministerio,
lo cual permita implementar cambios estratégicos que ayude a mejorar el bienestar del

talento humano y la productividad institucional.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

A.

Establecer los factores de analisis (variables y dimensiones) que permita conocer la
tendencia de evaluacion del clima laboral institucional.

Proporcionar los lineamientos estratégicos y las herramientas metodoldgicas para la
evaluacion del Clima Institucional.

Identificar las fortalezas y debilidades de la institucion mediante el analisis de los resultados
del proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional.

Proveer informacion a las y los empleados y colaboradores de la institucion acerca de los
resultados de la evaluacion del Clima Laboral Institucional, de los aspectos positivos
encontrados y de aquellos en que se requiere mejoria.

Determinar las estrategias de accion que ayude a convertir de manera priorizada las
carencias 0 necesidades encontradas en areas de oportunidad y desarrollo para las y los
empleados y colaboradores y para la institucion.

Mejorar la competitividad institucional mediante la gestion efectiva del talento humano a

través de la evaluacion y mejora continua del Clima Laboral Institucional.
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I11. POLITICAS DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

La Evaluacion del Clima Laboral Institucional, se realizara una vez cada dos afios, de
acuerdo a la calendarizacion que la Gerencia de Formacién y Desarrollo del Talento

Humano y Cultura Institucional establezca.

La Evaluacion del Clima Laboral Institucional, estara a cargo de la Unidad de Formacion y

Desarrollo de la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional.

La Evaluaciéon del Clima Laboral Institucional se realizara mediante el Sistema Web
desarrollado para tal fin, por la Unidad de Informética Institucional del Ministerio.

La Unidad de Formacion y Desarrollo realizara charlas dirigidas a los enlaces
institucionales y al personal de nuevo ingreso para capacitarles en lo referente a la
metodologia de evaluacion del Clima Laboral Institucional.

Los Equipos de Enlaces Institucionales seran las responsables de realizar actividades para
concientizar al personal bajo su jurisdiccion sobre la importancia del diagnéstico de Clima

Laboral Institucional e informar sobre la metodologia de evaluacion.

Todo el personal del Ministerio podra ser seleccionado aleatoriamente por el sistema web
para participar del proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional, exceptuando en

los casos siguientes:

A. El personal que tenga menos de tres meses de laborar para el Ministerio.

B. EI personal que por diferentes causas se encuentre ausente, durante el periodo de
evaluacion, ya sea por permisos, vacaciones o incapacidades médicas.

C. Elpersonal que durante el periodo de evaluacidn, se encuentre sancionado, suspendido,

con procesos de destitucion y/o de retiro voluntario.

7. Sera responsabilidad de cada gerencias, direcciones y unidades de este Ministerio

coordinar y asegurar la participacién del personal bajo su jurisdiccién seleccionado

aleatoriamente para participar en el proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional

segun el periodo de tiempo establecido.
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8. El personal realizara la Evaluacion del Clima Laboral Institucional en horas laborales segun

las consideraciones siguientes.

A. El personal que por la naturaleza del puesto de trabajo, cuente con equipo informético
asignado, realizara la evaluacion haciendo uso del mismo, en el dia y hora que estime
conveniente dentro del periodo de evaluacion establecido.

B. El personal que por la naturaleza del puesto de trabajo, no cuente con equipo
informatico, solicitara al enlace institucional de su jurisdiccion el equipo necesario para
realizar la evaluacion o bien, presentarse a las oficinas de la Gerencia de Desarrollo del
Talento Humano y Cultura Institucional en el dia y hora que estime conveniente dentro

del periodo de evaluacion establecido.

9. EI personal que no posean habilidades en el manejo de equipo informatico, que tenga
dificultades de vision y/o que no sepa leer ni escribir, podra solicitar apoyo a su referente

institucional para realizar la evaluacion del Clima Laboral.

10. El personal seleccionado aleatoriamente y que, finalizado el periodo de evaluacion, no haya
participado del proceso, tendré que justificar por escrito a su superior inmediato, detallando
las razones o el motivo por el cual no efectud tal evaluacion, en un tiempo no mayor a tres

dias de haber concluido dicho proceso.

11. Ninguna autoridad del Ministerio o persona externa a la institucion, excepto el responsable
de la evaluacion Clima Laboral designado, podra acceder al Médulo Administrador del

Sistema Web de la Evaluacion.

12. Ninguna autoridad del Ministerio o persona externa a la institucion tendra acceso a la forma
en que cada empleado respondi6 a la encuesta de evaluacién del Clima Laboral
Institucional por tanto los resultados se entregaran de forma general o por los criterios

especificos definidos en el Informe de Resultados.

13. El Informe de Resultados de la Evaluacién del Clima Laboral Institucional sera elaborado

por la Unidad de Formacién y Desarrollo del Talento Humano y los datos que se presenten

no podran ser modificados y/o actualizados.
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Los Resultados de la Evaluacion del Clima Laboral Institucional sera presentado al Ministro

MOPTVDU en forma impresa y analizado junto a la Gerencia de Desarrollo del Talento

Humano y Cultura Institucional.

La Unidad de Formacién y Desarrollo del Talento Humano, emitird a las Unidades,
Gerencias y Direcciones y el Informe de Resultados de la Evaluacion del Clima Laboral

correspondiente a sus dependencias en formato digital.

Las unidades, Gerencias y Direcciones tendran que elaborar un Plan de Accidn para mejorar

los aspectos sefialados en el Informe la Evaluacion del Clima Laboral.

El Coordinador de la Unidad de Formacion y Desarrollo del Talento Humano dara
seguimiento las acciones que realiza cada instancia del MOPTVDU para mejorar el Clima

Laboral segun lo reflejado en la evaluacién y propuesto en el Plan de Accion.

La Unidad de Formacion y Desarrollo del Talento Humano sera la responsable del proceso
de actualizacion del Manual de evaluacion del Clima Laboral Institucional, cuando se

considere necesario dicho proceso.

Todos los aspectos no previstos en este documento, quedaran sujetos a las consideraciones

que la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional valore.

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional




Gerencia de Desarrollo del Talento Humano
y Cultura Institucional

IV. NORMAS DE LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

1. El periodo de evaluacion del Clima Laboral debera ser estipulado de acuerdo a la

calendarizacion elaborada por la Gerencia de Formacion y Desarrollo del Talento Humano.

2. El responsable designado por la Unidad de Formacion y Desarrollo del Talento Humano
deberan respetar los lineamientos y estandares definidos en la metodologia de evaluacion

del Clima Laboral Institucional.

3. Laevaluacion del Clima Laboral Institucional se deberé realizar por medio del sistema web

creado para tal fin.

4. Todo colaborador debera contar con un minimo de 3 meses laborando en la institucion para
poder ser seleccionado aleatoriamente por el sistema y participar del proceso de evaluacion

del Clima Laboral Institucional.

5. La Unidad de Administracion y Dotacion de Personal proporcionara ndmina de nuevo
ingreso para programar charlas informativas sobre los propoésitos y la metodologia de la

evaluacion del Clima Laboral Institucional.

6. Todo colaborador seleccionado aleatoriamente por el sistema web debera participar del

proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional.

7. Los gerentes y directores deberan autorizar el tiempo y los recursos necesario para que el
personal seleccionado aleatoriamente y se encuentre bajo su jurisdiccion participe del

proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional segun el periodo establecido.

8. El colaborador seleccionado aleatoriamente no podra delegar su responsabilidad de evaluar

el Clima Laboral Institucional a otro colaborador o gerente/director.

9. Si lainstitucién se encontrare en proceso de reestructuracion en cuanto a su organizacién

interna, por ninguna circunstancia se debera realizar el estudio del clima institucional.

10. Los resultados del proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional seran inapelables.
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V. JUSTIFICACION.

El Ministerio de Obras Publicas, Transporte y de Vivienda y Desarrollo Urbano reconoce la
importancia y el valor que representa su talento humano estableciéndolo como pilar fundamental

para el desarrollo eficaz y eficiente de los servicios que presta.

Conscientes de lo anterior, durante los Ultimos afios, se ha comenzado a valorar la gestion del
componente humano desde un enfoque mucho mas estratégico, considerando ante todo, la
necesidad de contar con lideres y colaboradores no solo cada vez més cualificado sino también méas
comprometidos con el desarrollo de sus funciones y responsabilidades. Esta nueva vision ha
Ilevado a considerar el bienestar laboral de su fuerza productiva como elemento clave para asegurar

el éxito y el desarrollo institucional.

Por tal razon, es que se considera primordial el diagndstico del Clima Laboral dentro de la
institucion, pues a través de él, se permite conocer, las opiniones de los empleados y colaboradores
acerca de su entorno laboral y de las condiciones de trabajo que experimentan y que afectan su
conducta, ayudando asi, en el disefio e implementacién de planes y/o estrategias de accién que
permitan superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

bienestar laboral y la productividad del potencial humano.

En este sentido, resulta necesario disponer de una guia metodologica que ayude a definir los
lineamientos estratégicos para la evaluacion del Clima Laboral y que oriente e impulse la

implementacién de cambios y mejoras institucionales que aseguren el bienestar de su talento

humano y sobre la competitividad institucional.
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V1. BASE LEGAL.

NORMAS TECNICAS DE CONTROL INTERNO ESPECIFICAS DEL MOPTVDU.

TITULO 1. Normas relativas al ambiente de Control.
Art. 9. El Ministro y los Viceministros, Directores, Gerentes y Jefes deben desarrollar y

mantener un estilo de gestion administrativa basado en los siguientes aspectos:

Inciso C. Actitud positiva y toma de acciones concretas y oportunas orientadas a mejoras

continuas en el sistema de control interno.

TITULO Il. Normas relativas a la valoracion de riesgos institucionales.

Art. 23. Como fundamento para la identificacion y valoracién de riesgos, el Ministro debe
implementar un sistema participativo de planificacion que considere la filosofia institucional y los
objetivos, metas y politicas establecidos con base en un conocimiento adecuado del medio en que

el Ministerio desarrolla sus operaciones.
REGLAMENTO INTERNO Y DE FUNCIONAMIENTO DEL MOPTVDU.

CAPITULO VI. Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional.

Art. 23. La Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional tiene como objetivo
coordinar activamente la dotacion y administracion efectiva del talento humano a través del cual
se facilite, se integre y se motive la formacion y desarrollo de conocimientos, habilidades y
destrezas, respondiendo a una cultura institucional que dignifique el trabajo de las y los
trabajadores y que promueva un clima laboral favorable con la finalidad de brindar un mejor
servicio publico, con calidad, ética y transparencia.

PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL 2009-2014.

OE3. Desarrollar y consolidar un modelo organizacional y de gestion orientado a resultados de
calidad, en funcion del bienestar de la poblacion, impulsado por un liderazgo democratico, una

gerencia altamente efectiva, el trabajo en equipo y la capacidad para gestionar el conocimiento, el

talento humano y la innovacion.
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VII. AMBITOS DE APLICACION.

. El presente manual es un documento institucional y su aplicacion abarca a los diferentes
viceministerios y unidades corporativas del ramo con sus distintas gerencias, direcciones y
unidades de trabajo que conforman su estructura organizativa vigente tanto a nivel central

como en sus diversas regionales.

El uso de este documento y su aplicacion es competencia de la Gerencia de Desarrollo del
Talento Humano y Cultura Institucional quienes deberan coordinar las responsabilidades

para su desarrollo segun los términos y condiciones establecidas.

. Este documento estara sujeto a revisiones y actualizaciones periodicas en funcion a las
politicas, objetivos y a las necesidades que surjan a partir de su aplicacion, por cuanto debe

ser flexible a los cambios que se produzcan en la institucion.

. Para todo cambio o modificacion de este documento, sera la Gerencia de Desarrollo del
Talento Humano a través de la Unidad de Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano
quien someterd a consideracion del sefior ministro, las actualizaciones y modificaciones en

el futuro; asi como también de su difusion y aplicacion.

El disefio y aplicacion de este documento corresponde Unicamente al cumplimiento de las

necesidades y los objetivos planteados.
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VIII. SISTEMA DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

6.1 DEFINICIONES OPERATIVAS.

A

Clima Laboral. Se refiere al ambiente de trabajo que es producido segun el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de la institucion que al ser
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que en ella se desempefian, influyen
sobre su conducta y la productividad.

Talento Humano. Se refiere al total de empleados y colaboradores estratégicamente
dirigidos, entrenados y por total comprometidos, con que la institucién dispone para
desarrollar y ejecutar de manera oportuna y correcta las acciones, actividades y tareas
necesarias para el logro de los objetivos y metas institucionales.

Plan de Trabajo de evaluacion del Clima Laboral: Es un documento de planificacién en
donde se justifica la evaluacién, se marcan metas y objetivos, se designan responsables y
recursos para la evaluacion, se definen las estrategias a seguir y se establece el cronograma
de trabajo y las actividades a realizar.

Informe de Resultados de la Evaluacion del Clima Laboral: Es un documento en donde
se establece el diagndéstico del Clima Laboral de la institucion segun el analisis de los datos
obtenidos del proceso de evaluacion, se aporta informacion necesarios para una cabal
comprension del diagnostico, se explica los métodos empleados y se propone o recomienda
acciones de mejora segun el diagnostico encontrado.

Acciones de mejora: Es el conjunto de acciones preventivas y/o correctivas que se
recomiendan y/o aplican segun los resultados de la evaluacion Clima Laboral.

Plan de Accion del Clima Laboral: Es un documento en donde se establecen los
programas y/o las acciones inmediatas que se llevaran a cabo para mejorar el Clima
Laboral, se designan responsables y se definen los recursos necesarios para su aplicacion y
los métodos de seguimiento y control de las acciones a implementar.

Gestion de Cambio Institucional. Es el proceso de transicion estratégico analizado

cuidadosamente y desarrollado de forma permanente partiendo de su realidad actual hacia

una situacion futura deseada, visualizada en términos de mejora.
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6.2 CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL.

El Clima Laboral del MOPTVDU al igual que el de todas las organizaciones, cuenta con una serie
de caracteristicas definidas con las cuales se identifica y gracias a las cuales se puede entender su

estructura y el papel que juega en la productividad institucional. Al respecto se afirma que:

A. Las variables que definen el clima laboral institucional son aspectos que guardan relacion
directa con el ambiente de trabajo en que se desempefian sus miembros.

B. El clima laboral de la institucion tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales.

C. Elclima laboral tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los empleados y
colaboradores de la institucion.

D. El clima laboral afecta el grado de compromiso y de identificacion de los miembros de la
institucion con ésta.

E. El clima laboral institucional es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la institucién y, a su vez, incide sobre dichos comportamientos.

F. El clima laboral de la institucion es afectado por diferentes variables estructurales y estas

variables a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.
6.3 IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

La evaluacién del Clima Laboral se constituye como un proceso indispensable que utiliza el
MOPTVDU para conocer su realidad laboral a fin de elaborar planes que permitan superar de
manera priorizada los factores que se detecten y que afectan el bienestar institucional.

Dado que el clima laboral es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la institucion,
mediante su evaluacién periddica, se logra conocer, de manera objetiva, la percepcion que sus
empleados y colaboradores tiene sobre la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi
como las expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion y desarrollar un
sistema de mejoramiento, seguimiento y evaluacion continua del ambiente laboral. Sin duda

alguna, el desarrollo de un Clima Laboral positivo se estable como una inversion a largo plazo pero

sumamente efectiva para el mejoramiento institucional.
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La evaluacion del Clima Laboral del MOPTVDU es Util y necesaria para:
A.
B. Valorar el desempefio laboral en funcion del nivel de satisfaccion de los empleados y

Evaluar el funcionamiento de la institucion.

colaboradores dentro de la institucion.

Esto posibilita:

A

mo o w

Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales de la institucion.
Determinar los factores que influyen sobre el comportamiento de los empleados.
Definir e implementar planes, acciones o proyectos de mejora.

Desarrollar y mantener una nueva cultura de trabajo democratica y participativa.

Valorar el impacto de los proceso de cambio efectuados en la institucion.

6.4 PRINCIPALES APLICACIONES DE LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

Las principales aplicaciones que se derivan de la evaluacion del Clima Laboral son:

A. Diagnostico de Necesidades Institucionales. La evaluacion del Clima Laboral recaba

datos objetivos sobre la ausencia o insuficiencia en cuanto a recursos para realizar en forma
satisfactoria las tareas y funciones, ademas de recabar datos de inconsistencias en la
estructura organizacional o sobre los procesos que se establecen segln la opinion directa
del personal. Estas necesidades constituyen la base para el disefio y puesta en marcha de
cambios y mejoras institucionales.

Diagnostico de la gestion del Talento Humano. Esta evaluacion permite analizar las
diferentes areas que afectan el bienestar de los empleados y colaboradores y lo cual impide
cumplir adecuadamente sus funciones. En tal sentido, los resultados que se obtenga, sera la
base para el disefio e implementacion de planes de accion que ayude a promover el bienestar
y a potencializar el desarrollo de los miembros de la institucion.

Desarrollo de una cultura de cambio. La evaluacion del Clima Laboral implica un
impulso al cambio institucional, al mejoramiento y desarrollo de una nueva cultura de
trabajo funcional, democratica, inclusiva y participativa que ayude a superar los desafios

del futuro y que permita responder a la naturaleza de sus funciones mediante la

administracion y gestion efectiva de sus recursos.
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6.5 ELEMENTOS DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

El ambiente de trabajo de toda institucién, es definido por elementos claves, cuya clarificacion,
diagnostico e intervencion constituyen las principales finalidades del Sistema de Evaluacién del

Clima Laboral Institucional.

Potencial Disefio
Humano Organizacional

Cultura Il CLIMA
Organizacional I LABORAL

Responsabilidad Funcionamiento Organizacional Identidad Institucional
Estrés Laboral Estilo de Direccion Comunicacion Organizacional
Motivacién Laboral Dispaosicién de Recursos Innovacién Institucional
Resolucién de Conflictos Compensacion Salarial Trabajo en equipo
Desempefio Oportunidad de Desarrollo Relaciones interpersonales
Prestaciones Laborales Equidad Laboral

A. Potencial Humano. Constituye el sistema individual de los miembros de la institucion, las
competencias y actitudes de los empleados que se desarrollan en relacion al entorno laboral.
Las personas que conforman la institucion son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos, que actdan segun los estimulos que reciben.

B. Disefio Organizacional. Constituye el sistema de actividades, procesos y relaciones
formales y conscientemente coordinadas que rigen a la institucion para el alcance de sus
metas y objetivos. En el aspecto de coordinacion consciente estan incorporados cinco
denominadores comunes: la division del trabajo, la jerarquia de poder, la disposicién de
recursos, el sistema de recompensas y las oportunidades de desarrollo.

C. Cultura Institucional. Constituye el conjunto de normas, habitos, costumbres y valores de
trabajo que caracterizan a la institucion y que de una forma u otra, son compartidos por las

personas en ella trabajan. Este elemento, es capaz de controlar la forma en que los

empleados interacttan con la institucion y entre ellos mismos.
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6.6 FACTORES DE ANALISIS EN LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

Los factores del clima laboral se refiere a las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una

organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. A continuacion se muestra

los 17 factores de evaluacion del clima laboral y una breve descripcién de cada una de ellas.

Organizacional

Estilo de direccion

DIMENSION VARIABLE DEFINICION
Evalla la capacidad de las y los empleados y colaboradores
Responsabilidad | de tomar decisiones de manera libre y consciente y de
asumir las consecuencias de sus actos.
Estrés Evalla la capacidad de las y los empleados y colaboradores
o de hacer frente a la tension fisica y mental que experimentan
(Estabilidad)
producto de una alta demanda laboral.
. Evalla el grado de conformidad que las y los empleados y
Potencial L . L, .
Motivacion colaboradores tienen sobre su situacién laboral y la actitud
Humano . L
de los mismos frente a sus obligaciones.
., Evalua la habilidad de las y los empleados y colaboradores
Resolucion de . . . e e
Conflictos de mediar y/o intervenir de manera pacifica las dificultades
gue se les presente en el desempefio de sus tareas.
N Evalta el rendimiento laboral y la actuacion que
Desempefio e .
(Rendimiento) manifiestan los empleados al efectuar las funciones y tareas
que exige su cargo en el contexto laboral especifico.
Evalia la capacidad de la institucion de cumplir
Funcionamiento | adecuadamente sus metas propuestas basandose ante todo,
(Estructura) en la configuracion de su estructura, sus recursos y las
relaciones entre sus miembros.
Estructura Evalla la forma en que los lideres de la institucion utilizan

sus conocimientos, se relacionan y motivan a las y los
empleados hacia el logro de las metas institucionales

Disposicion de
Recursos

Evalla los esfuerzos continuos que realizan la institucion
por crear un ambiente fisico de trabajo seguro y agradable y
por ofrecer a su personal equipos de trabajo adecuados.
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Compensacion
Salarial
(Recompensas)

Evalla la calidad de la remuneracién salarial que otorga la
institucion a sus empleados en retribucion de la fuerza de
trabajo que aquellos aportan al desarrollo de la institucion.

Oportunidad de
desarrollo

Evalla los esfuerzos continuos que realiza la institucion
para asegurar la formacion, el desarrollo y el crecimiento
profesional a sus empleados y colaboradores.

Prestaciones

Evalta la calidad de los incentivos no econdmicos que

Cultura
Institucional

laborales ofrece la institucion con el propdésito de proteger y mejorar
(Recompensas) la calidad de vida personall y familiar de sus empleados.
Evalla el sentimiento de pertenencia de los empleados y
. colaboradores hacia la institucion constituido bajo la
Identidad

Organizacional

sensacion de sentirse valioso en su puesto trabajo y de
compartir las metas y objetivos personales con los objetivos
y metas institucionales.

Comunicacion

Evalua la calidad de los medios y redes de comunicacion
presentes en la institucion y el grado de facilidad de escucha
que tienen los empleados desde la direccion.

Innovacion

EvalGa la voluntad y la capacidad de la institucion de
experimentar cosas nuevas y de motivar a sus empleados y
colaboradores a aplicar nuevos métodos o formas de trabajo
mas eficaz y productivos.

Trabajo en equipo
(Relaciones)

Evalla la capacidad de los miembros de la institucion de
trabajar perfectamente coordinados, comprometidos Yy
motivados, asumiendo funciones y responsabilidades
mutuamente compartidas.

Equidad Laboral
(Relaciones)

Evalla el trato justo e igualitario con que la institucion
actua, otorgando a cada empleado y colaborador lo que se
merece en funcion de sus méritos y condiciones.

Relaciones Sociales
(Relaciones)

Evalla la calidad de las interacciones que se establecen
entre los miembros de la institucion basados ante todo en un
ambiente de amistad, cooperacion, confianza y
comunicacion entre los empleados.
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IX. CONSIDERACIONES PREVIAS AL PROCESO DE EVALUACION
DEL CLIMA LABORAL.

A efecto de obtener éxitos en la evaluacion del Clima Laboral Institucional, se requiere disponer

de compromiso, participacion y credibilidad, para ello se debe considerar:

A. Compromiso de los titulares de la Institucion. La principal cuestion a considerar no es

solo la necesidad de realizar un diagnostico valido y riguroso sobre el Clima Laboral de la

institucion sino ademas, comprometerse a desarrollar cambios y mejoras institucionales que

ayuden a superar de manera priorizada, las deficiencias encontradas sobre la base de los

resultados del proceso de evaluacion.

B. Induccion al proceso de evaluacion. La induccion de los responsables del proceso de

evaluacion del Clima Laboral Institucional es un aspecto fundamental tanto en el

conocimiento cientifico del fendémeno, de la metodologia y procedimientos como en la

realizacion de la evaluacion misma. Esto, debe realizarse siempre y cuando exista necesidad

por diferentes situaciones, ya sea por modificacién de metodologia y/o por la incorporacion

de nuevos responsables del proceso.

C. Promocién de la Evaluacion. Antes de iniciar con el proceso, es necesario realizar

actividades por todos los medios posibles para concientizar sobre la importancia de la

evaluacion del Clima Laboral y de informar sobre la metodologia de estudio a fin de obtener

la participacion firme y voluntaria del personal.
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X. RESPONSABLES EN LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

6.1 Ministro MOPTVDU.
A. Autorizar el proceso para la evaluacion del Clima Laboral.
B. Evaluar los resultados de la evaluacién del Clima Laboral y definir estrategias de accion.
6.2 Gerente de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional.
A. Aprobar el Plan de Trabajo de evaluacion del Clima Laboral.
B. Analizar y socializar los resultados de la evaluacion del Clima Laboral.
C. Recomendar acciones de mejora del Clima Laboral segun los aspectos sefialados.
6.3 Coordinador de Unidad de Formacion y Desarrollo.
A. Garantizar el cumplimiento del Plan de Trabajo para el Estudio del Clima Laboral.
B. Controlar la logistica durante la avaluacién del Clima Laboral.
C. Revisar el Informe de Resultados de la evaluacion de Clima Laboral.
D. Definir las necesidades a incluirse en el Plan de Formacion y Desarrollo Institucional.
6.4 Analista de Unidad de Formacién y Desarrollo.
A. Disefiar, actualizar y/o modificar el Plan de Trabajo para la evaluacién del Clima Laboral.
E. Coordinar la logistica y conducir el proceso para la evaluacion del Clima Laboral.
B. Administrar el Sistema web para la Evaluacion del Clima Laboral.
C. Elaborar el Informe de Resultados del Estudio de Clima Laboral.
D. Socializar a nivel general los resultados de la evaluacion del Clima Laboral.
6.5 Equipo de Enlaces Institucionales.
A. Informar a gerentes y directores sobre el proceso de Evaluacion del Clima Laboral.
B. Velar por que la evaluacion del Clima Laboral se realice de manera ética y transparente.
C. Recomendar acciones de mejora del Clima Laboral segun los aspectos sefialados.
6.7 Viceministros.
C. Evaluar los resultados de la evaluacion del Clima Laboral especifico del viceministerio.
A. Aprobar las acciones de mejora dirigidas a las distintas dependencias del viceministerio
6.8 Gerencias, Direcciones y/o Unidades.

A. Garantizar la participacion del personal en el proceso de Evaluacion del Clima Laboral.

B. Elaborar el Plan de Accion para mejorar el Clima Laboral.

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional




Gerencia de Desarrollo del Talento Humano

y Cultura Institucional

X1. PERIODO DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

No existe un tiempo 0 un momento especifico para realizar la evaluacion del Clima Laboral, sin

embargo se deberd tomar en cuenta lo siguiente.

A. Debe realizarse una vez cada dos afios pues los cambios que se generan a partir de la

medicion requieren de tiempo y de un gran compromiso de todos los miembros de la
institucion Al realizar mediciones continuas las personas no perciben los cambios que se
generan e incluso muchos de ellos no se han adoptado a los mismos de tal manera que los
resultados terminan siendo los mismos de la medicion anterior.

Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del afio en que se realiza la evaluacion
anterior. esto permite ver la evolucion del clima laboral institucional y garantiza que los
resultados de diferentes afios sean confiables y comparables entre si.

. Evitarse realizar en momentos que interfiera con otras circunstancias que puedan alterar el
resultado como rendicién de cuentas, evaluacién de desempefio laboral, evaluacién del
impacto de las capacitaciones, etc.

. Evitarse realizar después de crisis o etapas de transiciones como paro de labores,
reestructuraciones organizativas o cambio de autoridades institucionales (Ministro,

Viceministros, Gerentes y directores). etc. La idea es medir los problemas y descontentos

del dia a dia, y no esperar situaciones especiales para hacerlo.
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XIl. METODOLOGIA DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

La metodologia para la evaluacion del Clima Laboral Institucional constituye el proceso préactico
y dinamico paradirigir y orientar su diagnostico, con el fin de hacer un uso adecuado de los recursos
disponibles y de obtener resultados validos, objetivos y confiables. A partir de su implementacion,
se podré apreciar de manera objetiva la calidad del Clima Laboral y definir las acciones de mejora

segun los aspectos sefialados.
7.1 POBLACION OBJETIVO.

La poblacion a participar en el proceso de evaluacion del Clima Laboral estara constituido por el
total de empleados y colaboradores pertenecientes a los diferentes niveles jerarquicos y unidades

de trabajo que conforman la estructura organizativa del MOPTVDU.

7.2 MUESTRA.

La muestra que participara en cada periodo de evaluacion del clima laboral institucional estara
definida de acuerdo al nimero de empleados que a su momento constituya la poblacion total de
cada unidad de trabajo que conforme la estructura organizativa del MOPTVDU. Para el caso se

procederéa de la siguiente manera.

Numero de colaboradores existentes Numero de colaboradores a evaluar

en cada unidad el clima laboral institucional

<10 3
>11y <20 6
>21y <30 9
>31 y <40 12
>41 y <50 15
>51y <100 18
>101 y <200 21
>201y <300 24
>301 y <400 27
>401 30
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Obtenido el tamafio de la muestra para cada una de las unidades de trabajo, los sujetos finales seran

seleccionados aleatoriamente del total de la poblacion que los conforman, utilizando para ello, un
sistema de asignacion numérica previamente definido; en este sentido, todos los empleados y
colaboradores del MOPTVDU, tendran las mismas probabilidades de ser seleccionado como
participantes del estudio. Este sistema de seleccidn debera garantizar la representatividad de todos

los puestos de trabajo y al menos el 30.0% de participantes del sexo femenino.
7.3 ETAPAS DEL PROCESO DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

7.3.1 Etapa de Planificacion.

7.3.1.1 Actividades a realizar.
A. Elaboracion del Plan de Trabajo y presentacion a los titulares de la institucion.
B. Aprobacion y compromiso del/los titular/es de la institucion.

C. Capacitacion de los responsables del proceso de evaluacion del clima laboral.

7.3.1.2 Productos de esta etapa.
A. Plan de Trabajo para la Evaluacion del Clima Laboral.
B. Nota de aprobacién del Plan de Trabajo para la evaluacion del Clima Laboral extendida por
la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional.
C. Nota de autorizacion del Ministro MOPTVDU para la evaluacion del Clima Laboral.

D. Acta de integracion y compromiso de los Equipos de Enlaces Institucionales.

7.3.2 Etapa de Organizacion.

7.3.2.1 Actividades a realizar.
A. Promocion y publicidad de la evaluacion del Clima Laboral dirigida al personal.
B. Preparacion de los recursos necesarios.

C. Convocatoria de los empleados y colaboradores seleccionados.

7.3.2.2 Productos de esta etapa.
A. Programacién de evaluacion del Clima Laboral de cada gerencia y direccion.

B. Copias de memorandum informado a gerentes y directores sobre el inicio de la evaluacion

del clima laboral institucional.
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7.3.3 Etapa de Ejecucion.

7.3.3.1 Actividades a realizar.
A. Apertura del Sistema web para la evaluacion del clima laboral.
B. Envio de correos electrénicos al personal o al enlace institucional para la asignacion de
codigo de acceso al sistema web de evaluacién del clima laboral.

A. Aplicacion de la encuesta por el personal seleccionado.

w

Revision de resultados preliminares y del porcentaje de participacion de la evaluacion.

C. Cierre de del Sistema web.

7.3.3.2 Productos de esta etapa.
A. Copia de correos enviados al personal seleccionado.
B. Participacion del 100% del personal convocado.

7.3.4 Etapa de Interpretacion de Resultados.

7.3.4.1 Actividades a realizar.
A. Procesamiento de los datos obtenidos.
B. Andlisis a profundidad de los datos obtenidos.

C. Elaboracién del Informe de Resultados de la Evaluacion del Clima Laboral.

7.3.4.2 Productos de esta etapa.

A. Informe de Resultados de la evaluacion del Clima Laboral (Ver anexo #
7.3.5 Etapa de Accion De Mejora.

7.3.5.1 Actividades a realizar.
A. Discusion de resultados de la evaluacion del Clima Laboral.
B. Establecimiento de las estrategias de accion a desarrollar.
C. Implementacion de los planes de accion para el mejoramiento del clima laboral.

D. Evaluacién de los planes de accion ejecutados para el mejoramiento del clima laboral.

7.3.5.2 Productos de esta etapa.

A. Plan de Accion de cada unidad, direccion y/o gerencia.

B. Plan Anual de Formacién y Desarrollo Institucional

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional




Gerencia de Desarrollo del Talento Humano
y Cultura Institucional

7.4 DESCRIPCION DEL METODO DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

Para realizar la evaluacion del Clima Laboral del MOPTVDU, se utilizara una aplicacion web
disefiada por estudiantes egresados de Licenciatura en Psicologia de la Universidad de El Salvador
con el apoyo de la Gerencia de Informatica Institucional. Dicha aplicacion, desarrollada bajo un
lenguaje de programacion Visual Basic (ASP.NET), tiene como funcién principal, automatizar el
procedimiento de recoleccion de los datos y la generacion de las graficas permitiendo una mejor

vision del Clima Laboral Institucional de acuerdo al analisis de las estadisticas que se entreguen.
7.4.1 Estructura del sistema web.
La aplicacion web que se presenta, se compone de tres mddulos necesarios.

7.4.1.1 Mddulo de Inicio de Sesion.

Es el punto primario del sistema el cual ofrece el ingreso a los formularios disponibles. A partir de
este puerto tanto el administrador del sistema como el personal convocado, podra ingresar

utilizando un nombre de usuario una contrasefia previamente definidos.

& c 0O ‘(D cl.mop.gob.sv/login.aspx Y ﬁ" H

® |ngrese sus datos

Usuario

Contrasefia

@, Ingresar

4 Restablecer contrasefia

lustracion 1. Médulo de Inicio de Sesién
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7.4.1.2 Médulo Maestro.

Es el punto desde donde se permite administrar los parametros establecidos, monitorear los avances

del proceso de evaluacion, encausar los datos registrados y generar las gréaficas requerida.

M5 Sistema de Evaluacion d- X

& C Y | ® cl.mop.gob.sv/sistema/inicio

Im # Sistema de Evaluacion del Clima Laboral

m
o

= Bjenvenido/a administrador

Programe la evaluacion del Clima Laboral de la institucion
preguntando a quién mejor la conoce: Nuestros colaboradores!

Actualize la encuesta

Modifique las variables de evaluacién, las dimensiones de
analisis, la cantidad de preguntas y los tipos de respuestas.

, Seleccione la muestra

/' Eliga las unidades de trabajo a evaluar, defina la muestra
y seleccione aleatoriamente a los colaboradores a participar

)

Programe la evaluacion

Determine el objetivo de la evaluacién, el periodo de inicio
y de finalizacion y los responsables del proceso

/ =
‘J

Genere los reporte

=

Aplique los filtros para obtener resultados segun unidades
especificas e imprima las graficas generadas

lustracion 2. Modulo Maestro

El modulo maestro se integra de dos menus desplegables Ilamados de Evaluacion y de Monitoreo

los cuales nos permite efectuar acciones especificas de acuerdo a ciertas categorias basicas.

De esta forma, en el primer menu (Evaluacion), nos permite programar el periodo de evaluacion,
definir los responsables del proceso y actualizar el contenido de la encuesta (opcion Procesos); de
igual modo nos facilita definir la muestra y seleccionar aleatoriamente a los sujetos del total de
empleados activos (Opcidn Inscripcién) y a la vez nos ayuda a convocar a los colaboradores que
participaran de la evaluacion (Opcion Divulgacion).

En el segundo mend, Monitoreo, como su nombre lo indica, nos permite observar los avances del

proceso de evaluacion (Opcién Tablero) asi como generar las graficas requeridas segun los filtros

aplicados y a la vez nos permite imprimir de los resultados generados (Submen( Resultados).
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Framko

& c O ‘ ® cl.mop.gob.sv/sistema/procesos/Evaluacion.aspx

istema de Evaluac

del Clima Laboral

@ Evaluacién
& Procesos
Inscripcion
Divulgacion
@& Monitoreo v ‘
Tablero

Resultados

(«)

Administrar

n A Inicio > Evaluacion > Procesos

Procesos

eventos

W Eliminar

Codigo
E.ECLI 201

Descripcion del evento

6 Evaluacion de Clima Laboral a nivel MOPTVDU afio 2016

Inicio Fin Estado

01/agosto/2016 02/septiembre/2016 Interpretacion

Responsable

Psicologia UES

Administrar instrumentos

Cadigo

LLECLI 2016

Descripcion del instrumento

Instrumento para la evaluacion del Clima Laboral a nivel MOPTVDU afio 2016

Dimensicnes Indicadores

17 factores 85 items

Estado

Activado

lustracion 3. Menu Evaluacion, opcion Procesos

&« (&) 0 ‘ ® clmop. gob.sv/sistema/procesos/Divulgacion. aspl

Im # Sistema de Evaluacion del Clima Laboral _

BIBEER ¢ cowin o

Q@ Evaluacién v

Procesos

Inscripcidn
& Divulgacién

@ Monitoreo v

Divulgacién

W Notificar a

& Participantes inscritos

Nombre completo

ABREGO DE CARCAMO, ROSA OLIVIA

AGUILA DE M|

AGUILUZ, BLA!

ALFARO OLIVA, M

DEZ, ANA PATRICIA GUADALUPE

LIAN

us

NUEL DE JES
ALMENDARES CORNEJO, EDWIN ANTONIO
ALVARADO ALFARO, JOAQUIN ORLANDO

ALVARADO RODRIG! ELUIS

ALVARENGA LANDAVERDE, JORGE ALBERTO
AMAYA ALEGRIA, BLANCA ESTER

AMAYA DE NERIO, BLANCA RINA

AMAYA DE ORELLANA, MIRNA ESTHER
ANDRES MARAVILLA, SILVIA ELIZABETH
ARDON GARCIA, EVA PATRICIA

ARDON MELGAR, MARGARITA MARIA

AREVALO BELTRAN, GRISELDA GERALDINA

ARRIAZA GONZALEZ, NORMA YANIRA
ARTEAGA DE AVILA ANGELA MARGARITA
ARTIGA DE MAJANO, ANA OLIVIA

ASENCIO VDA DE ORELLANA, MARIA LUISA

AVALOS, LEONEL MANRIQUE

Corres electronico
rosa.abrego@mop.gob.sv

ana.menend

blanca.aguiluz@mop.gob.sv
manuel alfaro@mop.gob.sv
0p.gob.sv

edwin.almendares@mo

joaquin.alvarado@mop.gob.sv

jose.alvarado@mop.gab.

jorge.alvarenga@mop.gol
blanca.alegria@mop.gob.sv
fina.amaya@mop.gob:sv

mirna.amaya@mop gob.sv

silvia.maravilla@mop.gol

eva.ardon@mop.gob.sv
margarita.ardon@mop.gob.sv

griselda.arev 0p.gob.sv

norma.arriaza@mop.gob.sv

angela arteaga@mop.gob.sv

olivia.artiga@mop.gob.sv

maria.crellan:

manrique.av

lHustracién 4. Menu Evaluacion, opcion Divulgacion.
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Sistema de Evaluacion d- X

& c O ‘@ cl.mop.gob.sv/sistema/Monitoreo/Dashboard.aspx ‘ (S)

: = : —
V>—( )| # Sistema de Evaluacion del Clima Laboral
nn 5 u A Inicio » Monitoreo » Dashboard

@ Evluacién ¥ | Dashboard

@ Monitoreo v

i Dmxooact FECHA PERSONAL ACTIVO PARTICIPANTES
ftados 26/10/2016 1778 314

- El periodo de evaluacion a finalizado 100% activos 18% empleados

CON CORREO-E HOMBRES MUJERES
180 182 132

57% Invit. electronica 58% hombres invitados 42% mujeres invitadas

FINALIZADOS EN PROGRESO PENDIENTES
313 1 0

100% de avance 0% llenando la encuesta 0%sin iniciar la encuesta

[ MOP - Estudio de Clim= %
<« C | ® dimamop.gob.sv/cl/resultados.php ax| 8
~ Sistema para el Estudio del Cli -
. B I
Resultados # inicie
Distribucion general de la muestra a nivel MOPTVDU
Referencia Género Edad Antigiiedad Viceministerio
Mamcdino@ || Femeninoi@ || Totat 1829 3041 2537 536 199 0189 19217 28367 conp vmop wre ViU~
Muestra 02 =2 a1 = 200 & 5 i o s B 102 22 © »
Porcentaie ses a2 100% es% a1as 7% as% sea% 2% 5% 124% 250 sas% s1% se%
Baten
e == = S Total » Positivo: 68.1 %, Negativo: 31.9 % -
/A Responsabilidad Laboral 204% T22% o7% 0% 100% @
B. Estrés Laboral 17.3% 67.49%) 147% 0.69% 100% @ o 6.0%
| Motivacion Laborat a1 380 3% 0% 100% @ \ e 182 %
0. Resolucion de Conflictos 215 sz s6% o6 100% @
£ Desemperio Laboral 2% se1% sa% 03% 1005 @
F. Funcionamiento Institucional 172% 62.1% 175% 32% 100%
G. Estilo de Direccién 26.8% 47.5% 229% 328%) 100% @ Oellconte: 2593
iR 29% 5225 3% 675 100% @
I. Compensacion Salarial 16% 13.1% 525% 328% 100% W
J. Oportunidad de Desarrollo 29% 37.6% 455% 149 100% @
i€ Do (bl 415 450 a1 73% 1005 @
L Identidad insttucional 194% ese% 143% 6% 1005 @
M. Comunicacién Institucional 2% 525% 3229 73% 100% @
N. Innovacién Institucional 4% 457 P s1% 100% @
(0. Trabago £ Ecrpe 259% 5725 1475 225 100% @ 5
\
P.Equidad Laboral 6.4% 36.7% 44.7% 121% 100% @ © Buano: 51.9%
Q. Relaciones Interpersonales. 9.9% 55.9% 28.28% 549% 100% ¥ ° ° ° jente @ Criti
Total 16.2%) 52 %] 255% o) 100%
Percepcion general sobre los factores de estudio del clima laboral institucional a nivel MOPTVDU.
©
72ax
o erax —
eza1x
o s2x
2 s2% 525% 525%
2 so arx a75% a75%
£ pee= assx as7x ey
£ hax -
5 et 67
H u..s 2%
£ z;m =
B 2502
e 20.4; 21 19.4.
o 173
2 I i 1%
8 2% 22
10 % 7% ax g -
., E "I — = I ass] Sax - I I 2%
x ojx 2% x
3 2 [ 1 alls 1 1
A n Eois G Mevanen cucén | €. ozempato P —— x »m.“ P — u s Pfqudss | Q Reiacionss
Responabiidad ot Furdsrimisns  Diaeisn | yiesiees | Compinsscin o Brais oo Comuniaciin e ik
prtemy Pl Pt

llustracion 6. Mend Monitoreo, opcion Resultados
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7.4.1.3 Médulo Encuesta.

Es el punto donde se muestra la encuesta para la evaluacion del Clima Laboral y sobre la cual el
usuario deberd realizar la toma de decisiones. Dicho modulo se organiza en dimensiones y frases
establecidas en modo Lectura y a las cuales se debera emitir su opinion seleccionado una opcién
respuesta segun una lista desplegable. Al ingresar a este punto, se muestran una pantalla emergente

que ofrece al usuario indicaciones generales y luego se presenta el contenido de la encuesta.

W0 cononcion et cione o

C O [ ® cl.mop.gob.sv/encuesta/encuest

respuesta de su

A - Responsabilidad Laboral

4. Puede ver el de su
5. Porcentaje del progreso de las encuesta.

6. Allelegir el total de respuesta, presione el botén para continuar con la encuesta.

7.Elbotén le servira para mostrar estas instrucciones.

@ -8

7. Cuando complete el 100% de la evaluacién presione el boton VS TTRTRgl .

™ rez
Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Ocupacional.
mario.perez@mop.gob.sv
2528-3255

llustracion 7. Ventana emergente con indicaciones generales.

[ Evaluacién del Clima Lat: X

Cc 0O ‘ @® cl.mop.gob.sv/encuesta/encuestas.aspx ‘ :
Sistema de Evaluacion del Clima Laboral

Evaluacion del Clima Laboral MOPTVDU 2016. PAyuda  Siguiented v Fimalizar

o 0 6 0 6 6 0 0O 0 9 0o 0 0O 0 o 0 ©0
A - Responsabilidad Laboral
No. Frase Respuesta

1 Me esfuerzo por cumplir las funciones que demanda mi puesto de trabajo [TOTALMENTE DE ACUERDO |

2 En esta institucion muchos de los empleados no toman sus responsabilidades en serio [DEACUERDO |

- | Respeto las normas y procedimientos establecidos en mi puesto de trabajo \ TOTALMENTE DE ACUERDO v \

4 Cuando alguien comete un error en su trabajo siempre hay una gran cantidad de excusas [DEACUERDO |

5 Los equipos y herramientas de trabajo que se me asignan los ocupo de manera apropiada. \ TOTALMENTE DE ACUERDO \
MmN AN LSS S-S S SS LSS S-S S A .S A A A A A A A A A A A A SR mMwN

oD

llustracion 8. Contenido de la encuesta ECLI MOPTVDU.
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7.4.2 Funcionabilidad del Sistema.

Luego de definida la muestra representativa y elegidos aleatoriamente los empleados que

participaran del proceso de evaluacion del Clima Laboral Institucional, a través del sistema se

permite establecer los colaboradores que cuentan con direccion de correo electronico institucional

y aquellos que no disponen de este medio.

En este sentido, para el caso del personal convocado que cuenten con direccion de correo

electrénico institucional, tanto el codigo de contrasefia como el enlace para acceder al médulo

encuesta, le sera enviado directamente a su cuenta en mensaje privado mientras que al personal que

no disponga de este medio, se le comunicara telefénicamente o a través del enlace institucional

inmediato, el codigo de usuario de y de contrasefia para que pueda ingresar al sistema a través de

un enlace disponible en la seccion de avisos de la intranet del MOPTVDU

De: Sistema de Evaluacion del Clima Laboral [mailto:sistemasti@mop.gob.sv)
Enviado el: lunes, 29 de agosto de 2016 12:53

Para: alberto.hernandez@mop.gob.sv

Asunto: Evaluacion del Clima Laboral 2016.

Importancia: Alta

Estimado:

JOSE ALBERTO HERNANDEZ PLATERO

Hacemos de su conocimiento que usted ha sido seleccionado aleatoriamente para participar
en el proceso de evaluacién del Clima Laboral MOPTVDU que se estara desarrollando del 02
de agosto al 02 de septiembre del presente afio a travez del nuevo sistema online.

Dicho proceso se realiza en correspondencia a lo establecido en el Manual de Organizacion
de esta institucion y el cual fue autorizado por el sefior Ministro (Ver nota adjunta).

Para poder participar en dicho evento, le invitamos a dar clic en el enlace que se detalla bajo
este texto y seguir las instrucciones que se le indiquen.

ENLACE PARA PARTICIPAR DE LA ENCUESTA ECLI MOPTVDU

Haga clic en el boton IR A LA ENCUESTA y al cargar la pagina lea las indicaciones.

PARA CONSULTAS DEL PROCESO:

llustracion 9. Mensaje enviado al personal seleccionado que cuenta con correo electrdnico.

Mario Perez

Unidad de Formacion y Desarrollo
Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional
mario.perez@mop.gob.sv
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7.4.3 Operatividad del sistema web.

Para procesar los datos capturados en las encuestas realizadas y obtener el diagnéstico del Clima

Laboral el sistema procede de la siguiente manera.

7.4.3.1 Para obtener el diagndéstico por dimension a nivel individual.

Suma el valor asignado a cada opcion de respuesta elegida por el usuario en cada una de las frases
(ver anexo A) vy el resultado, se divide entre el total de frases que integran cada dimension. El

puntaje obtenido, se ubica segun los criterios de evaluacion previamente definidas.

ABREVIATURA OPERACION
Di = Diagnostico por dimension a nivel individual

VRF1 = Valor de respuesta de Frase 1

Di = VRF1 + VRF2 + VRF3 ...
TFD

VRF2 = Valor de respuesta de Frase 2
VREF3 = Valor de respuesta de Frase 3 ...

TFD = Total de frases de dimensién

7.4.3.2 Para obtener la evaluacion del Clima Laboral a nivel individual.

Suma el puntaje obtenido por cada dimensién a nivel individual y el resultado se divide entre el
total de dimensiones que integran el cuestionario de evaluacion del Clima Laboral. El resultado

obtenido, se ubica segun los criterios de evaluacion previamente definidas.

ABREVIATURA OPERACION

CLi = Diagnostico del Clima Laboral a nivel Individual

CDa = Calificacion dimensién A

CLi=CDa + CDb+CDc ...
TD

CDb = Calificacién dimension B

CDc = Calificacion dimension C ...

TD = Total de dimension

7.4.3.3 Para obtener el diagndéstico por dimension a nivel general.

Suma el total de usuarios que se ubican en cada uno de los criterios de evaluacion por dimension y

el resultado se divide entre el total de participantes de la evaluacion. El porcentaje obtenido,

representa el diagnéstico general de cada dimensidn segun los criterios de evaluacion definidas.

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional




Gerencia de Desarrollo del Talento Humano
y Cultura Institucional

ABREVIATURA OPERACION
DG = Diagnostico por Dimension a nivel general
Inxc = Sumatoria de sujetos en X criterio de evaluacién DG - %

N = Total de participantes en la evaluacién

7.4.3.4 Para obtener el diagnostico general del Clima Laboral.

Suma el total de usuarios que se ubican en cada uno de los criterios de evaluacion por dimension y
el resultado se divide entre el total de participantes de la evaluacion. El porcentaje obtenido,

representa el diagnéstico general del Clima Laboral segun los criterios de evaluacion definidas.

ABREVIATURA OPERACION

CLg = Diagnostico del Clima Laboral a nivel general

> nxc = Sumatoria de sujetos en X criterio de evaluacion

CLg = >nxc
N

N = Total de participantes en la evaluacion

7.4.4 Criterios de interpretacion segun los resultados que arroje el sistema.

PUNTAJE CRITERIO DE

OBTENIDO | EVALUACION DESCRIPCION

La dimensién de analisis y/o el Clima Laboral se encuentra en
condiciones muy aceptables, lo cual proporciona mayor
satisfaccion al personal y mejorar la productividad. En
términos generales se define como saludable.

5-6-7-8 EXCELENTE

La dimensién de analisis y/o el Clima Laboral se encuentra en
9-10-11-12 MUY BUENO | condiciones aceptables pero se puede tomar acciones para
reforzarlo y llevarlo a un mejor estado.

La dimension de analisis y/o el Clima Laboral se encuentra en
13-14-15-16 DEFICIENTE malas condiciones por lo que es necesario tomar acciones a
corto y mediano plazo para mejorarlo.

La dimension de analisis y/o el Clima Laboral se encuentran
17-18-19-20 CRITICO en pésimas condiciones y por lo tanto, es necesario tomar
acciones urgentes para mejorarlo.
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7.5 PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

PASO

PROCEDIMIENTO

Evaluacion del Clima Laboral y lo
Coordinador de UFDTH para su revision

Analista de UFDTH: Elabora el Plan de Trabajo de

envia al

Coordinador UFDTH: Revisa Plan

Realiza alguna

9 Sl —»
observacion

Coordinador UFDTH: Indica
observaciones en el Plan para
que se realicen dichos cambios

()

Coordinador UFDTH: EnviaPlan a
GDTHCI y Solicita aprobacion

[4¢—— NO

A 4

GDTHCI: Revisa Plan

Realiza alguna

9 Sl —p
observacion

GDTHCI: Indica observaciones
en el Plan para que se realicen
dichos cambios

-

GDTHCI: Extiende nota de
aprobacion del Plan de Trabajo

[¢——NO

Trabajo y nota firmada de GDTHCI)

Coordinador UFDTH: Solicita autorizacion al
.| Ministro del MOPTVDU para implementar la
| Evaluacion del Clima Laboral (Anexa Plan de

v

Ministro: Revisa Plan

Realiza alguna

9 S| —p
observacion

Ministro: Indica observaciones
en el Plan para que se realicen
dichos cambios

-

Ministro: Autoriza el proceso de
evaluacion del clima laboral

[¢—— NO

Analista UFDTH: Organiza el proceso
de evaluacion del Clima Laboral

(actualiza el sistema Web, define

muestra, genera los cddigos de acceso y ¥

fija el periodo de evaluacion)

la
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v

Analista de UFDTH: Convoca a Enlaces Institucionales
para informarles sobre el periodo de evaluacién del Clima
Laboral y capacitarles sobre su metodologia de aplicacion

Enlaces Institucionales: Informa a gerencias y direcciones
bajo su jurisdiccion sobre el inicio del proceso de
evaluacion del Clima Laboral y realiza campafia de
publicidad sobre la metodologia de aplicacién

A

Coordinador UFDTH: Envia nota o mail a gerencias,
direcciones y unidades para solicitar el apoyo en el sentido
de permitir que el personal bajo su jurisdiccion y que ha
sido seleccionado aleatoriamente participe del proceso.

—

10

v

Analista UFDTH: Envia mail al personal seleccionado aleatoriamente por el sistema para
informarle que debera participar del proceso de evaluacién del clima laboral segun el
periodo establecido. En caso que el empleado no cuente con correo electrénico, se envia
usuario y contrasefia al enlace institucional para que este le informe oportunamente

11

v

Analista de UFDTH: Realiza pruebas de
funcionamiento al sistema web y lo habilita
para el ingreso del personal convocado

12

Personal convocado: accede al sistema web y realiza la encuesta (Enlaces

A4

institucionales brindan asistencia al personal que lo solicite y el sistema

verifica que la encuesta se resuelva completamente)

13

A\ 4

Analista UFDTH: EvalGa porcentaje
de participacion en la evaluacion

Realiza alguna
observacion

NO—p

Ministro: Cierra el sistema web

[4¢—— Sl

Analista UFDTH: Envia nota
a enlaces institucionales con
noémina de empleados bajo su
jurisdiccion
realizado la encuesta y solicita
sus oficios para que la realicen

L

14

Analista de UFDTH: Organiza los datos obtenidos,
aplica los filtros necesarios y genera las graficas para

iniciar el proceso de analisis de resultados
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15

v

Analista UFDTH: Elabora el Informe de Resultados de la
evaluacion del Clima Laboral en donde se incluye la tabulacion de

los datos y un analisis cualitativo

Coordinador UFDTH: Revisa y envia el
Informe de Resultados a GDTHCI

16

v

GDTHCI: Presenta a Ministro y viceministros MOPTVDU el Informe de
Resultados de la evaluacién del Clima Laboral para definir estrategias de

accion y mejorar los aspectos sefialados en la evaluacién

I

17

v

Coordinador UDFDTH: Presenta a gerencias y
direcciones el informe de Resultados de la evaluacién
del Clima Laboral junto a las estrategias de accién
definidas por el ministro y viceministros MOPTVDU

18

A

Analista de UDFTH: Elabora el Plan de Accién para mejorar
el Clima Laboral Institucional y definen junto a Coordinador
de UDFTH las acciones méas necesarias para adjuntarlas en el
Plan Anual de Capacitacién y Desarrollo Institucional.

19

Coordinador UFDTH: Informa a GDTHCI
| sobre las actividades para mejorar el Clima
| Laboral a adjuntarse en el Plan de Anual de
Capacitacion y Desarrollo Institucional

20

v

Analista de UFDTH: Publica en Intranet los resultados de
la evaluacion del Clima Laboral Institucional para
conocimiento del personal y del pablico en general

21

—

Analista de UFDTH: Archiva los
productos de la evaluacion del Clima
Laboral Institucional

L

22

Coordinador UFDTH: Dara seguimiento a las acciones para
mejorar el Clima Laboral segin lo reflejado en la evaluacion y
propuesto en el Plan de Accién

——»
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ANEXO A. ESTRUCTURA'Y PUNTAJES ASIGNADO AL CUESTIONARIO DE
EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

No FRASE TA | DA | ED | TD

A. Identidad Institucional.

1 | Esun orgullo pertenecer a esta institucion 1 2 3 4
2 | Enesta institucion cada quien se preocupa mas por sus propios intereses 4 3 2 1
3 | Conozco la Visién y Mision de la institucion 1 2 3 4
4 | Sipudiera cambiar de institucion por el mismo puesto de trabajo y salario, lo pensaria 4 3 2 1
5 | Esta institucion es muy importante para el desarrollo del pais 1 2 3 4

B. Funcionamiento Institucional.

6 | Siento que soy miembro de una institucion que funciona excelente 1 2 3 4

7 | En esta institucién no se tiene claro quién manda o quien toma las decisiones importantes | 4 3 2 1

8 | Las normas y procedimientos de trabajo establecidos en esta institucion se cumplen 1 2 3 4
9 | El exceso de control y reglas institucionales impiden realizar mi trabajo eficientemente 4 3 2 1
10 | Enesta institucion las tareas y funciones de cada empleado estan claramente definidas 1 2 3 4

C. Equidad Laboral.

11 | Enesta institucion todos recibimos el mismo trato independientemente del cargo o sexo 1 2 3 4
12 | Cuando se asignan tareas y responsabilidades se hace mostrando favoritismos 4 3 2 1
13 | Tanto hombres como mujeres tenemos las mismas oportunidades de desarrollo 1 2 3 4
14 | El derecho de libre expresidn sindical no es bien visto dentro de esta institucion 4 3 2 1
15 | Enesta institucion, hay igualdad de salarios para puestos equivalentes (similares) 1 2 3 4

D. Compensacién Salarial.

16 | El salario que recibo en esta institucion corresponde al trabajo que realizo 1 2 3 4
17 | Enesta institucion casi nunca se reconoce el buen desempefio laboral 4 3 2 1
18 | Esta institucién ofrece mejores prestaciones laborales que otras instituciones similares 1 2 3 4
19 | Aqui hace falta un buen sistema de promocion que ayude a que el empleado ascienda 4 3 2 1
20 | Lainstitucion me brinda excelentes prestaciones laborales, adicionales a mi salario 1 2 3 4

E. Instalaciones y Recursos.

21 | Las instalaciones de la institucién (edificios parqueos) son seguras y comodas. 1 2 3 4

22 | Las condiciones de higiene (limpieza y orden) en mi lugar de trabajo son inadecuadas. 4 3 2 1
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23 | Lainstitucion proporciona el equipo apropiado para trabajar eficientemente. 1 2 3 4
24 | El espacio fisico de mi lugar de trabajo me resulta pequefio e incémodo. 4 3 2 1
25 | Mi area de trabajo esta libre de ruidos o distracciones que dificulten hacer mis labores. 1 2 3 4

F. Innovacion Institucional.

26 | La institucion se preocupa por conseguir modernos equipos y herramientas de trabajo. 1 2 3 4
27 | En mi puesto de trabajo tengo poca libertad para decidir como realizar mi trabajo. 4 3 2 1
28 | En esta institucidén se motiva a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo. 1 2 3 4
29 | En la institucién poco se capacita al personal para afrontar los avances tecnolégicos. 4 3 2 1
30 | Lainstitucion estd preparada para hacer frente a los retos del futuro. 1 2 3 4

G. Desempefio Laboral.

31 | Poseo los conocimientos necesarios que demanda las funciones de mi puesto de trabajo. 1 2 3 4
32 | Mi trabajo exige un rendimiento bastante alto, por encima de mis capacidades. 4 3 2 1
33 | Realizo mi trabajo con la eficiencia, calidad y productividad requeridas. 1 2 3 4
34 | Aqui es mas importante llevarse bien con los jefes que tener un buen desempefio laboral. 4 3 2 1
35 | Soy muy creativo en el desempefio de mis actividades de trabajo. 1 2 3 4

H. Motivacion Laboral.

36 | Mi trabajo y las actividades que realizo e esta institucion me hacen sentir bien. 1 2 3 4
37 | Mi trabajo me parece rutinario y tedioso. 4 3 2 1
38 | Cada dia me presento a la institucion con muchos animos y energia para trabajar 1 2 3 4
39 | En mi trabajo, las cosas las hago porque las tengo que hacer y no porque me guste 4 3 2 1
40 | Siento un gran compromiso y dedicacion por el trabajo que realizo. 1 2 3 4

I. Relaciones Interpersonales.

41 | Las relaciones entre las y los compafieros de trabajo se basan en el respeto mutuo 1 2 3 4
42 | Las mayorias de personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas entre si 4 3 2 1
43 | Las relaciones entre jefes y colaboradores son agradables y sin tensiones 1 2 3 4
44 | En la institucion, es frecuente que existan enfrentamientos y conflictos entre compafieros | 4 3 2 1
45 | Las personas en esta institucién, mas que compafieros nos vemos como una familia unida | 1 2 3 4
J. Trabajo En Equipo
46 | Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun 1 2 3 4
47 | En esta institucion resulta dificil ponerse de acuerdo con mis compafieros de trabajo 4 3 2 1

Manual de Evaluacién del Clima
Laboral Institucional




Gerencia de Desarrollo del Talento Humano
y Cultura Institucional

48 | Mis compafieros y yo, trabajamos juntos de manera efectiva 1 2 3 4

49 | En esta institucidn se funciona mejor si cada quien trabaja de manera individual 4 3 2 1

50 | Las responsabilidades y compromiso del trabajo lo asumimos todos como un solo equipo | 1 2 3 4

K. Estrés Laboral.

51 | Mi horario de trabajo me permite disfrutar plenamente de mi vida personal y familiar 1 2 3 4
52 | Siento como que si nunca tuviera un dia libre por todo el trabajo que tengo que hacer 4 3 2 1
53 | En la institucién existe una distribucién equitativa de la carga de trabajo 1 2 3 4
54 | A veces siento como que voy a explotar por mi excesiva carga laboral 4 3 2 1
55 | Organizo y programo adecuadamente mi trabajo 1 2 3 4

L. Estilo De Direccion.

56 | Mi jefe inmediato tiene buenas cualidades humanas y competencias para dirigir 1 2 3 4
57 | Cuando realiza sugerencias a mi jefe inmediato, no siempre son tenidas en cuenta 4 3 2 1
58 | Mi jefe inmediato siempre esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
59 | Mi jefe inmediato es poco claro al delegar tareas o responsabilidades 4 3 2 1
60 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4

M. Oportunidad De Desarrollo.

61 | Lainstitucion brinda la oportunidad de crecer profesionalmente y ocupar mejores cargos. | 1 2 3 4

62 | Los programas de capacitacion que ofrece la institucion son poco efectivos. 4 3 2 1
63 | La filosofia de la institucion enfatiza en el bienestar y el desarrollo de sus colaboradores. 1 2 3 4
64 | En la institucién no confian en mi potencial y no me permiten demostrar mis talentos. 4 3 2 1
65 | La institucion se preocupa por mi salud y me brinda atencién médica de calidad. 1 2 3 4
N, Comunicacion Institucional.
66 | La institucion promueve la buena comunicacion entre las diferentes unidades de trabajo. 1 2 3 4
67 | Los medios de comunicacion que utiliza la institucién son los inadecuados. 4 3 2 1
68 | Puedo comunicarme facilmente con los gerentes o directores de mi unidad de trabajo. 1 2 3 4
69 | Las actividades o cambios que programa la institucion no se comunican oportunamente. 4 3 2 1
70 | Existe plena confianza y libertad de expresar mis puntos de vista respecto a mi trabajo. 1 2 3 4
O. Responsabilidad Laboral.
71 | Me esfuerzo por cumplir las funciones que demanda mi puesto de trabajo 1 2 3 4
72 | En esta institucidn muchos de los empleados no toman sus responsabilidades en serio 4 3 2 1
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73 | Respeto las normas y procedimientos establecidos en mi puesto de trabajo 2 3
74 | Cuando alguien comete un error en su trabajo siempre hay una gran cantidad de excusas 3 2
75 | Los equipos y herramientas de trabajo que se me asignan los ocupo de manera apropiada. 2 3
P. Resolucion De Conflictos.
76 | Siempre expreso lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis comparieros 2 3
77 | En lainstitucion es mejor si uno se mantiene callado y evita desacuerdos 3 2
78 | Antes de tomar una decision importante dentro de mi trabajo reflexiono detenidamente 2 3
79 | Cuando el trabajo no sale como espero, me desanimo y me siento fracasado 3 2
80 | Cuando hay un problema con un compafiero busco la mejor manera como solucionarlo 2 3
Q. Prestaciones Laborales.
81 | El personal que atiende los comedores es amable y respetuoso. 2 3
82 | Lahigiene y la calidad de alimentos que ofrecen los comedores son inadecuados. 3 2
83 | El personal administrativo de la clinica empresarial es muy atento y amable. 2 3
84 | Laatencion medica que brinda la clinica empresarial no satisface mis expectativas. 3 2
85 | El personal de seguridad es respetuoso y brinda su apoyo cuando se requiere. 2 3
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ANEXO B. ESTRUCTURA DEL PLAN DE TRABAJO PARA LA EVALUACION
DEL CLIMA LABORAL INSTITUCIONAL.

Introduccion.

Finalidad.

Obijetivos.

Base Legal.
Dimensiones de analisis.
Metodologia.
Responsabilidades.

Recursos.

© © N o g b~ w Db PP

Cronograma de Trabajo Actividades (Diagrama de Gantt).
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ANEXO C. ESTRUCTURA DEL INFORME DE RESULTADOS DE LA
EVALUACION DEL CLIMA LABORAL.

Presentacion.

Obijetivos.

Base Legal.

Metodologia de Evaluacion.

Presentacion de Resultados.

A nivel general del MOPTVDU.

A nivel especifico por Viceministerios.
A nivel especifico por Regional.

A nivel especifico por cargo funcional.
A nivel especifico por Sexo.

A nivel especifico por Antigiiedad.

G m m o O W >

A nivel especifico por edad natural del personal.
Analisis de los resultados.

Conclusiones.

Recomendaciones.
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ANEXO D. ESTRUCTURA DEL PLAN DE ACCION.

Presentacion.

Obijetivos.

Base Legal.

Antecedentes (Analisis de los resultados de la Evaluacion).
Factores a mejorar.

Estrategias de Accion.

Gestion de Recursos.

Conclusiones.

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.

Recomendaciones
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ANEXO #1. CARTA DE APROBACION DE LA EVALUACION DEL CLIMA
LABORAL INSTITUCIONAL POR MINISTRO MOPTVDU

N \ MIESTERO 0C OSRAS PUSLCAS, TRAMINONTE ¥ 0E
Wi VMDA ¥ DEMASAX LOURBND

EL SALVADOR

MOP- GDTHCI - FD/1032/08/2016 Gerencia de Desarrollo del Talento Humano y Cultura Institucional

PARA : Gerson Martinez
Ministro de Obras Publicas, Transporte
y de Vivienda y Desarrollo Urbano

DE : Lic. Julio César Rivera Galan
Gerente de Desarrollo del Talento Humano y Cultura

FECHA . 16 de agosto de 2016

ASUNTO  : REMISION CRONOGRAMA DE ESTUDIO DE CLIMA LABORAL 2016

Estimado Sefor Ministro:

Con el propésito de dar cumplimiento a lo establecido en el manual de organizacion
especificomente en el érec de evaluacién cel desempeno y climo laboral, que fiene como fin dar
seguimiento al proceso relacionado al ciima laboral, por medio de un estudio el cual define las
esirategics que permiten conocer el sentir y actuar de los y los empleados en concordancia con el
puesto de trabgajo a efecto de potenciar y fortalecer ka armonia en las relaciones laborales,

Y con la finclidad de conocer el estado de este Ministerio, en cuanto a aspectos organizacionales,
ambiente de trabajo, cultura, motivacion y factores similares que influyen en el desempeno del
personal, para brindar un servicio con calidad, ética y transparencia, atentamente sometemos ¢ su
autorizacion, propuesta para realizar estudio del clima loboral en el MOPTVDU.

Es importante mencionar que dicho estudio incluye las fases de alineacion, sensibilizacion, medicion
y acciones de mejora.

Dicho proyecto estard a cargo de la Unidad de Formacién y Desarrollo, con la colaboracion de
estudiantes egresados de Psicologia de la Universidad de El Salvador.

Se adjunta la programacion de actividades a ejecutar durante el estudic en mencion.

Autorizado. C’)
'

rson Martinez
Ministro.de Obras Piblicas, Trefisporte y
de Vivienda y Desdrrollo Urbano

Cordialmente

Z, MINIS
R
2
Ny % O

MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS, TRANSPORTE Y DE VIVIENDA Y DESARROLLO URBANO
ALAMEDA MANUEL ENRIQUE ARALJO, K. 5 % CARRETERA A SANTA TEGLA CONTIGUC A

\ MERCADO DE ARTESANIAS
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ANEXO #2 - AREAS DE TRABAJO.

A. Unidad Corporativa.

La Unidad Corporativa tiene como objetivo garantizar la coordinacién entre los tres
viceministerios del ramo asi como la relacién de estos con las distintas instituciones

gubernamentales intimamente relacionada con su labor publica.
La Unidad Corporativa tiene las funciones siguientes.

e Ejercer las funciones de jefe de despacho del Ministro de Obras Publicas, Transporte,
Vivienda y Desarrollo Urbano.

e Apoyar directamente al ministro o ministra para lograr un trabajo coordinado y de
comunicacion eficiente con los viceministros o viceministras del ramo.

e Coordinar el trabajo y la comunicacion oportuna del ministro o ministra a los
viceministros o viceministras del ramo con las instituciones oficiales autdbnomas que
por ley estan supeditadas a la dependencia del ministerio, particularmente en el
seguimiento permanente y actualizado del trabajo técnico y operativo del Fondo de
Conservacion Vial (FOVIAL), debiendo realizar tareas de supervision y control
oportuna de los acuerdos que se tomen, informando oportunamente al titular.

e Ejercer la coordinacion del trabajo del ministerio con los organismos financieros
internacionales y las diversas agencias de cooperacion internacional.

e Velar porque se le dé seguimiento y respuesta oportuna a los requerimientos de Casa
Presidencial, Secretaria Técnica de la Presidencia, Secretaria de Asuntos Juridicos y
Legislativos y de la Secretaria de Asuntos Estratégicos.

e Contribuir en el disefio e implementacion de la estrategia institucional.

e Contribuir a la gestion exitosa de los proyectos estratégicos del ministerio.

e Apoyar al ministro en las tareas de coordinacion con otros 6rganos del Estado.

e Coordinar las laborales del Equipo de Especialistas de apoyo al Despacho.

e Apoyar el trabajo de la Gerencia Financiera Institucional de esta secretaria de Estado,
para procurar una gestion eficaz y eficiente con el Ministerio de Hacienda.

e Coordinar las laborales del Equipo Gerencial y de Direcciones del Ministerio, asi

como las del Equipo de Especialistas de apoyo al Despacho Ministerial.



B. Vicemisterio de Obras Publicas.

El Viceministerio de Obras Publicas (VMOP) tiene como objetivo desarrollar la conectividad
y la infraestructura del pais desde una perspectiva regional para facilitar la movilidad,

potenciar la competitividad y dinamizar el desarrollo humano.
El Viceministerio de Obras Publicas (VMOP) tiene las funciones siguientes:

e Planificar, controlar y evaluar la infraestructura vial del pais, asi como también la
gjecucion y conservacion de las mismas, de acuerdo a los planes de desarrollo y las
disposiciones legales que regulan su uso.

e Efectuar la contratacion, conservacion y control de toda obra publica que le sea
encomendada al ramo, por los otros de la administracion central, instituciones
oficiales autbnomas y municipios.

e Procurar el suministro de bienes y servicios para el cumplimento de las atribuciones
del Ramos, asi como para la realizacion de las obras que le hayan sido encomendadas
por otras dependencias del Gobierno central.

e Efectuar la investigacion, analisis y aprobacion de la calidad de los materiales
utilizados en las construcciones, cuando lo amerite.

e Supervisar toda obra pablica que emprenda el Gobierno central, las instituciones
oficiales autbnomas y los municipios, cuando sea solicitado.

e Desarrollar cualquier otra funcion inherente a la ingenieria y arquitectura que le

asigne el Organo Ejecutivo, y las demés atribuciones que establezcan por Ley.

C. Viceministerio de Transporte.

El Viceministerio de Transporte (VMT) tiene por objetivo desarrollar un nuevo sistema de
transporte publico moderno, seguro, accesible, funcional y amigable con el medio ambiente

y un efectivo sistema de seguridad vial que reduzca la cifra de accidentes de transito.
El Viceministerio de Transporte tiene las funciones siguientes:

¢ Planificar, analizar y ejecutar la politica del Estado en materia de transporte.
e Fomentar la creacion de organismos o empresas que desarrollen los sistemas de

transporte, tomando en cuenta la oferta y la demanda de usuarios.



e Determinar previo estudio, las necesidades del transporte terrestre, aéreo y maritimo,
recomendando las politicas de importacion o produccion de equipos que satisfagan o
garanticen la oportuna reposicion del parque del vehiculo utilizado en las distintas
modalidades del servicio publico transporte. Para el cumplimiento de esta funcion, el
Viceministerio de Transporte fijara anualmente las necesidades reales y las
prioridades para las distintas modalidades del servicio de acuerdo a los planes y
estrategias previamente establecidas.

e Realizar las acciones necesarias como autoridad maxima, para garantizar la eficiencia
y seguridad en el servicio del transporte terrestre, aéreo y maritimo.

e Otorgar y cancelar autorizaciones para utilizar las redes de transporte.

e Establecer y controlar terminales de transporte, puertos y aeropuertos.

e Otorgar y cancelar autorizaciones para el funcionamiento de las empresas de
transporte en sus diversas modalidades.

e Calificar la concurrencia de los requisitos exigidos para el goce de los beneficios que
el Estado otorga a los particulares que presten el servicio de transporte colectivo de
pasajeros, en los casos en que procediere el otorgamiento de tales beneficios.

e Velar porque los vehiculos conducidos o que transporten personas con discapacidad
cuenten con identificacion y autorizacion para el transporte y estacionamiento segun
la Ley de Equiparacién de Oportunidades para personas con Discapacidad.

e Garantizar la movilidad y seguridad en el transporte publico, estableciendo normas
técnicas y politicas congruentes a las necesidades de las personas con discapacidad o
capacidades especiales.

e Acondicionar los sistemas de sefializacion y orientacién de espacio fisico, de
conformidad con lo establecido en la Ley de Equiparacion de Oportunidades para
personas con Discapacidad.

D. Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano.

El Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano (VMVDU) tiene por objetivo
Planificar, promover, normar, coordinar y facilitar el desarrollo y el ordenamiento territorial,
de la politica de vivienda y asentamientos humanos sostenibles que garanticen el progreso y

bienestar de la poblacion.



El Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano tiene las funciones siguientes:

Formular y dirigir la Politica Nacional de Vivienda y Desarrollo Urbano; asi como
elaborar los planes nacionales y las disposiciones de caracter general a que deban
sujetarse las urbanizaciones, parcelaciones, asentamientos en general y
construcciones en todo el territorio de la Republica.

Planificar, coordinar y aprobar las actividades de los sectores de Vivienda y
Desarrollo Urbano en todo el territorio nacional.

Dirigir las Politicas Nacionales de Vivienda y Desarrollo Urbano; determinando en
su caso, las competencias y las actividades respectivas, de las entidades del Estado en
su ejecucion y orientando la participacion del sector privado en dicha politica.
Elaborar, facilitar y velar, por los planes de desarrollo urbano de aquellas localidades
Cuyos municipios no cuentan con sus propios planes de desarrollo local.

Planificar y coordinar el desarrollo integral de los asentamientos humanos.

Aprobar y verificar que los programas que desarrollen las instituciones oficiales
autébnomas que pertenecen al ramo, sean coherentes con la Politica de Vivienda y
Desarrollo Urbano emitida por el Ministerio, debiendo coordinar con las mismas todo
lo relacionado con los asentamientos humanos dentro del territorio de la Republica y
verificar que estos sean coherentes con los planes de desarrollo emitidos por las
municipalidades competentes.

Adecuar y vigilar el cumplimiento de las Leyes y Reglamentos que en materia de
urbanismo y construccidn existieren.

Elaborar una politica de vivienda que incorpore una reserva de viviendas especificas
para mujeres que enfrenten hechos de violencia y que se encuentren en total
desproteccién y condiciones de riesgos, en cumplimiento del Art. 40 de la Ley
Especial Integral por una Vida Libre de Violencia para las Mujeres.

Garantizar que las construcciones nuevas, ampliaciones o remodelaciones de
edificios, parques, aceras, jardines, plazas, vias, servicios sanitarios, y otros espacios
de propiedad publica o privada, cumplan con lo establecido en la Ley de Equiparacion

de Oportunidades para personas con Discapacidad.



DESCRIPCION DE FUNCIONES.

A. Ministro de Obras Publicas, Trasporte, Vivienda y Desarrollo Urbano.

El Ministro es la autoridad superior jerarquica del MOPTVDU de los diferentes
Viceministerios, Gerencias y Unidades Corporativas, que conforman el ramo. Al Ministro le
corresponde como funcion especial, ademas de las obligaciones determinadas en la
Constitucion de la Republica, el Reglamento Interno del Organo Ejecutivo, y demas leyes
aplicables y sus reglamentos, asistir al Presidente de la Republica cuando asi lo requiera o
bien cuando lo demande su funcion publica, intervenir en la formulacion y realizacion de la
politica nacional en los ramos de su competencia en las &reas de su competencia y promover,
desarrollar y vigilar su cumplimiento asi como velar por el estricto cumplimiento de las leyes,
la probidad administrativa y la correcta inversion de los fondos pablicos en los negocios

confiados a su cargo.

1. Subjefatura del Despacho Ministerial. La Subjefatura del Despacho tiene como
objetivo coordinar las laborales técnicas y administrativas asignados al Despacho.

2. Equipo de Especialistas de Apoyo al Despacho Ministerial. Equipo de
Especialistas de Apoyo al Despacho Ministerial tiene como objetivo proporcionar
soporte al titular del ramo en las &reas relacionadas al quehacer del Ministro.

B Unidades Corporativas.

1. Gerencia General de la Gestién Corporativa. La Gerencia General de la Gestién
Corporativa tiene como objetivo la coordinacion entre las Unidades Corporativas del
Ministerio asi como también las relaciones interinstitucionales del Ministerio.

2. Gerencia Financiera Institucional. La Gerencia Financiera Institucional, es la
responsable de dirigir, coordinar, integrar y supervisar las actividades del Proceso
Administrativo Financiero del MOPTVDU velando por el cumplimiento de la
normativa institucional y la emitida por el Ministerio de Hacienda.

3. Gerencia de Adquisiciones y Contrataciones Institucional. La Gerencia de
Adquisiciones y Contrataciones Institucional tiene como objetivo realizar todas las
actividades relacionadas con la gestion de adquisiciones y Contrataciones de obras,

bienes, productos y servicios que requiere o demande el MOPTVDU.



10.

Gerencia de Auditoria Interna Institucional. La Gerencia de Auditoria Interna
Institucional, tiene como objetivo el ejercicio preventivo de la fiscalizacion contable,
financiera y administrativa por medio de la supervision, verificacion, evaluacion y
analisis permanente de los registros y operaciones contables y financieras que realizan
las dependencias del Ministerio con el propdsito de sugerir las acciones que sean
procedentes para promover un proceso transparente y efectivo de la rendicion de
cuentas sobre la administracion y el uso de sus recursos.

Gerencia de Desarrollo del Talento Humanos y Cultura Institucional. La
Gerencia de Desarrollo del Talento Humanos y Cultura Institucional tiene como
objetivo la gestion coordinar activamente la dotacién y administracién efectiva del
talento humano a través del cual se facilite, se integre y se motive la formacion y
desarrollo del conocimiento, las habilidades y destrezas, respondiendo a una cultura
institucional que dignifique el trabajo de las y los trabajadores y que promueva un
clima laboral favorable con la finalidad de brindar un mejor servicio publico.
Gerencia Administrativa Institucional. Tiene como objetivo atender y supervisar
las actividades administrativas y de apoyar la logistica del Ministerio.

Gerencia de Comunicaciones Institucional. La Gerencia de Comunicaciones
Institucional es la responsable de vigilar que la imagen del Ministerio ante la opinion
publica sea favorable asi como el de generar y fortalecer los espacios de comunicacion
y de proponer a los titulares del ramo, una politica de informacion y divulgacién
permanentes de las actividades que realiza el Ministerio.

Gerencia de Informatica Institucional. La Gerencia de Informética Institucional,
tiene como objetivo establecer normas, politicas y metodologias en lo relacionado a
tecnologia de la informacion, sistemas computarizados y comunicacion electrénica.
Unidad de Cooperacién Institucional. Tiene como objetivo garantizar la gestion de
los recursos provenientes de las diferentes modalidades de cooperacion internacional
y nacional (técnica y financiera) para la implementacion de programas y proyectos
que respondan a las prioridades estratégicas del ministerio.

Unidad de Desarrollo Institucional. La Unidad de Desarrollo Institucional, es la
responsable de administrar y controlar los procesos que contribuyan a modernizar y

mejorar de la gestion ministerial.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Gerencia Legal Institucional. La Gerencia Legal tiene como objetivo brindar
asesoria, asistencia y acompafiamiento legal que le fuere requerida por los Titulares
del Ramo a efectos de que su actuacion se enmarque dentro del aspecto legal que le
sefialan la Constitucion, las Leyes, Reglamentos y otros instrumentos legales.
Unidad de Acceso a la Informacion Publica. La Unidad de Acceso a la Informacion
Publica tiene como objetivo realizar todas las funciones tendientes a la publicacion,
divulgacion y actualizacion de la informacién del ministerio, bajo los términos y
lineamientos establecidos en la Ley de Acceso a la Informacion Publica

Unidad de Gestion Social. La Unidad de Gestion Social tiene como objetivo
coordinar y facilitar las relaciones interinstitucionales, organizaciones comunitarias,
gobiernos municipales y de otras actores locales a fin de contribuir por medio de la
obra publica a mejorar la calidad de vida de la poblacion salvadorefia.

Unidad de Infraestructura Social e Inclusiva. Tiene como objetivo velar por la
incorporacion del paisajismo, la accesibilidad y la seguridad peatonal en el proceso
de conceptualizacion de los disefios de la obra publica, contribuyendo con ello a
mejorar el entorno fisico de los proyectos, protegiendo los derechos de la via y
conservando espacios abiertos para la mitigacién ambiental.

Unidad de Gestion Documental y Archivo Institucional. La Unidad de Gestién
Documental y Archivo Institucional tiene por objetivo recibir, revisar, codificar,
registrar, clasificar, resguardar y administrar la documentacion proveniente de las
diferentes dependencias del ministerio.

Direccion de Adaptacion al Cambio Climatico y Gestion Estratégica de Riesgo.
La Direccion de Adaptacion al Cambio Climatico tiene como objetivo elaborar
estudios técnicos y de la investigacion para incorporar la gestion del riesgo y la
adaptacion del cambio climatico en la infraestructura pablica responsabilidad del
Ministerio, asi como recomendar obras estructurales y no estructurales que busquen
tal fin para que sean formulados y desarrollados por las entidades correspondientes.
Centro de Operaciones de Emergencia. El Centro de Operaciones de Emergencia
tiene como objetivo coordinar y ejecutar las acciones necesarias para brindar una
oportuna, eficaz y eficiente asistencia en situaciones de calamidad y de emergencia o

de crisis en ocasion de un hecho de la naturaleza en el territorio nacional, a fin de



realizar acciones de evaluacion, rehabilitacion de la infraestructura publica, asi como
la de mantener la conectividad para facilitar las acciones de emergencias y de

recuperacion de las areas afectadas.

C. Viceministerio de Obras Publicas.

El Viceministerio de Obras Publicas esta a cargo de un Viceministro o Viceministra que

ejerce coordinacion en linea sobre las unidades organizativas siguientes.

1.

Direccion General. La Direccion General del Viceministerio de Obras Publicas tiene
como objetivo atender las actividades técnico-administrativas y asesorar en la
planificacion, control y evaluacién de las actividades operativas del viceministerio.
Unidad de Apoyo Legal. La Unidad de Apoyo Legal del Viceministerio de Obras
Publicas tiene como objetivo brindar asesoria legal al viceministro a efectos de que
su actuacion se enmarguen dentro del ambito constitucional, las leyes, reglamentos y
otros instrumentos legales de su competencia.

Unidad Ejecutora. Las Unidades Ejecutoras tienen como objetivo administrar,
gestionar y ejecutar los recursos asignados al VMOP por medio de convenios
nacionales e internaciones asi como brindar apoyo mediante sinergias instituciones e
interinstitucionales al titular del ramo.

Unidad de Apoyo Administrativo. La Unidad de Apoyo Administrativo tiene como
objetivo brindar apoyo al viceministro en las gestiones administrativas y técnicas
propias del VMVDU asi como en las tareas de planificacion, organizacidn, monitoreo
y supervision de los diferentes proceso inherentes al viceministerio.

Direccion de Mantenimiento de la Obra Publica. La Direccion de Mantenimiento
de la Obra Publica, tiene como objetivo definir las politicas, estrategias y
lineamientos relativos a los esquemas de trabajo y planes de contingencia, que sirven
de insumo para la planificacién, programacion y ejecucion de los proyectos tanto de
mantenimiento vial de la red de su competencia como aquellos asignados por las
autoridades correspondientes y aquellos acordados mediante convenio.

Direccion de Planificacion de la Obra Publica La Direccion de Planificacion de la
Obra Publica tiene como objetivo liderar en forma técnica racional, ordenada y

eficiente el proceso de pre inversion, inversion y conservacion de la infraestructura



vial y de mitigacion de riesgos, y brindar una red vial competitiva con una vision
estratégica nacional e integracion regional, que coatribuya al desarrollo social y
econdmico del pais. Asi mismo es la responsable de obtener el disefio de la obra vial
y de mitigacion de riesgos de la obra publica encomendar al ramo.

7. Direccion de Investigacion y Desarrollo de la Obra Publica. La Ddireccion de
Investigacion y Desarrollo de la Obra Publica tiene como objetivo contribuir al
desarrollo de los proyectos de infraestructura que ejecuta el VMOP mediante la
verificacion de la calidad de la obra en los proyectos de infraestructura, el desarrollo
de investigaciones aplicadas en el area de infraestructura y brindar soporte técnico
especializado en las areas de competencias a requerimientos de los titulares.

8. Direccion de Inversion de la Obra Puablica. La Direccion de Inversion de la Obra
Publica, tiene como objetivo coordinar, controlar y liquidar la etapa de ejecucion de
las obras de construccidn, reconstruccion y mejoramiento de la red vial nacional.

9. Direccion General de Caminos. La Direccion de Caminos ejecutara las funciones

que segun la ley de carreteras y caminos vecinales sean de su competencia.
D. Viceministerio de Transporte.

El Viceministerio de Transporte esta a cargo de un Viceministro o Viceministra que ejerce

coordinacion en linea sobre las unidades organizativas siguientes.

1. Unidad de Asesoria Técnica. La Unidad de Asesoria Técnica tiene por objetivo
emitir informes técnicos al viceministro que conlleve al mejoramiento de los servicios
que presta el VMT, realizando funciones de planificacion, modernizacion y
acompafiamiento en la ejecucion de estrategias que den como resultado el
mejoramiento de los servicios de transporte en el pais con la coordinacién de las
diferentes direcciones que componen el viceministerio.

2. Unidad de Apoyo Administrativo. La Unidad de Apoyo Administrativo tiene como
objetivo brindar apoyo al viceministro en las gestiones administrativas y técnicas
propias del VMVDU asi como en las tareas de planificacion, organizacion, monitoreo
y supervision de los diferentes proceso inherentes al viceministerio.

3. Unidad de Administracion General y de Logistica. La Unidad de Administracion

General y de Logistica tiene como objetivo ejercer coordinacion en las unidades



organizativas del VMT para garantizar la buena atencion a los usuarios sobre los
servicios que presta la institucion y de controlar el suministro de materiales y demas
servicios a las diferentes unidades y direcciones del viceministerio.

Unidad de Acceso a la Informacion Publica del VMT. La Unidad de Acceso a la
Informacion Publica del VMT le corresponde ejecutar aquellas actividades que
permitan el cumplimiento de los objetivos institucionales, la transparencia, el derecho
de acceso a la informacion, el derecho a la participacion ciudadana, y las obligaciones
de rendicion de cuentas y de otros mecanismos que fortalezcan las relaciones con la
ciudadania a fin de erradicar todo acto de corrupcién y contribuir a la mejora de la
calidad de los servicios publicos que otorga.

Unidad de Comunicaciones y Protocolo. La Unidad de Comunicaciones y
Protocolo tiene por objetivo dar sostenibilidad a la comunicacion interna y externa
del viceministerio, organizar y realizar todo tipo de evento relacionado con la
institucion, disefiar estrategias de comunicacion que genere impacto social en los
diversos publicos, realizar camparias de publicidad sobre seguridad vial y mantener
en buen estado las relaciones pablicas con los distintos sectores.

Unidad de Informética y Tecnologia. La Unidad de Informatica y Tecnologia del
VMT ejercerd sus funciones en coordinacién permanente con la Gerencia de
Informatica Institucional.

Direccién General de Transito. La Direccion General de Transito tiene por objetivo
velar por la adecuada aplicacion y cumplimiento de las normas establecidas en la Ley
de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial y el Reglamento General de
Transito y Seguridad Vial.

Direccién General de Transporte Terrestre. La Direccion General de Transporte
Terrestre tiene por objetivo velar por la adecuada aplicacion y cumplimiento de las
normas establecidas en la Ley de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial, el
Reglamento General de Transporte Terrestre y Reglamento de Transporte Terrestre
de Carga y demas leyes que resultaren aplicables.

Direccién General de Transporte de Carga. La Direccion General de Transporte

de Carga es la responsable de regular, controlar y supervisar las actividades del



transporte de carga a nivel nacional y de conformidad con la presente ley y demas
disposiciones legales aplicables.

10. Direccion General de Politica y Planificacion de Transporte. La Direccion
General de Politica y Planificacion de Transporte tiene por objetivo velar por la
adecuada aplicacion y cumplimiento de las normas establecidas en la Ley de
Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial, el Reglamento General de
Transporte Terrestre y demas leyes afines.

11. Inspectoria General. La Inspectoria General tiene como objetivo controlar,
supervisar y dar seguimiento a la prestacion de los servicios publicos de transporte
terrestre y de transito en sus distintas modalidades, de conformidad con las leyes,
reglamentos respectivos y demas directrices que expresadamente se determine,

12. Direccion Legal. La Direccion Legal del VMT tiene como objetivo brindar asesoria
legal al viceministro y a las distintas unidades organizativas del viceministerio a
efectos de que sus actuaciones se enmarquen dentro del ambito constitucional, leyes,
reglamentario y de cualquier otro instrumento legal aplicable segun los ambitos de su
competencia.

13. Unidad de Procedimientos Legales. La Unidad de Procedimientos Legales tiene
como objetivo admitir escritos de inconformidad, celebrar audiencias relacionadas al

proceso y emitir y notificar las resoluciones del proceso de inconformidad.
E. Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano.

El Viceministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano esta a cargo de un Viceministro o

Viceministra que ejerce coordinacion en linea sobre las unidades organizativas siguientes.

1. Unidad de Comunicaciones. La Unidad de Comunicaciones tiene como objetivo
generar y fortalecer los espacios de comunicacién correspondientes al VMVDU asi
como velar por la promocion de la buena imagen del viceministerio y de mantener
una adecuada comunicacion con las entidades relacionadas a este ministerio.

2. Unidad de Apoyo Administrativo. La Unidad de Apoyo Administrativo tiene como
objetivo brindar asistencia al viceministro y a las diferentes unidades organizativas

en las gestiones administrativas y técnicas propias del VMVDU asi como en las tareas



de planificacién, organizacidon, monitoreo y supervision de los diferentes proceso
inherentes al viceministerio.

Consejo Técnico: El Consejo Técnico tiene como objetivo apoyar al Viceministro
en la organizacion, verificacion y control del desarrollo de actividades estratégicas y
operativas del viceministerio asegurandose que las actividades se desarrollen de
acuerdo a los objetivos de la institucion.

Unidad de Apoyo Legal. La Unidad de Apoyo Legal tiene como objetivo validar y
proteger los procedimientos y ordenamientos juridicos normativos, brindando amplia
asesoria legal a la solucion de diversos asuntos que involucren al VMVDU asi como
en tareas relativas a la interpretacion y aplicacion de leyes relacionadas inherentes al
quehacer de mismo, debiendo para ello, coordinar con la Gerencia Legal Institucional
lo relacionado con asuntos estratégicos.

Direccion de Habitat y Asentamientos Humanos. La Direccion de Habitat y
Asentamientos Humanos tiene como objetivo asesorar y apoyar al titular del ramo en
la formulacion de politicas, definicion de estrategias, programas y proyectos,
planificacion, organizacion, coordinacion, monitoreo, supervision e implementacion
de respuestas a la problematica del habitat.

Direccion de Desarrollo Territorial, Urbanismo y Construccion. La Direccion de
Desarrollo Territorial, Urbanismo y Construccion tiene como objetivo asesorar a los
titulares del ramo en la planificacion, coordinacion y gestion del desarrollo territorial
y urbano, que permita el desarrollo de los asentamientos sostenibles a nivel nacional,
utilizando adecuadamente y eficientemente los recursos existentes, asi como también
propiciar e integrar la coordinacion de las acciones de los agentes publicos y privados
sobre el territorio nacional en armonia con las politicas sociales, econémicas y de
conservacion de los recursos naturales.

Unidad Ejecutora. La Unidad Ejecutora tiene como objetivo planificar y dinamizar
la inversion publica de VMVDU, concentrados principalmente en la ejecucion y

administracion de los diferentes programas y proyectos de cooperacion financiera.
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ANexo #4

Filosofia Institucional MOPTVDU



ANEXO #4 - FILOSOFIA INSTITUCIONAL.

e Misiony Vision.

MISION

VISION

Liderar, rectorar y gestionar el desarrollo
de la obra publica, la vivienda y el
transporte, para dinamizar el desarrollo
humano, en un territorio ordenado y
sustentable, que integre el esfuerzo

publico, privado y ciudadana, con ética y

transparencia en una perspectiva regional.

Institucion rectora y lider del ordenamiento
y desarrollo territorial, centrada en el
desarrollo de la infraestructura, la vivienda
y el transporte publico, a fin de elevar la
calidad de vida de la poblacion, en armonia
con la naturaleza y con altos niveles de

calidad, de ética y de transparencia.

e Valores.
Igualdad. Unidad de Pais. Solidaridad
Equidad. Integracion Regional. Justicia.
Inclusion. Sustentabilidad Ambiental. Seguridad.
e Principios.
Servicio centrado en la gente. Legalidad.
Compromiso de pais. Competitividad.
Responsabilidad. Honradez.

Eficacia y Eficiencia.

Participacion.

Prevision.

Trasparencia.

Sostenibilidad.

Probidad.

Humanizacioén de las relaciones.

Integracion y Trabajo en equipo.

e Politicas

Calidad en la Obra Publica

Equidad de género e inclusion

Generacion de empleo.

Desconcentracion y territorializacion

Transparencia y rendicion de cuentas

Asocio publico y privado

Adaptacion al cambio climatico

Aurticulacion intergubernamental
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ANEXO #4 - AUTORIDADES MOPTVDU PERIODO 2014-2019

Gerson Martinez
Ministro de Obras Publicas, Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano

Arq. Eliud Ayala Lic. Nelson Garcia Arg. Roberto Géchez
Viceministro de Obras Publicas Viceministro de Transporte Viceministro de Vivienda
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S MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS, TRANSPORTE,
EL SALVADOR VIVIENDA Y DESARROLLO URBANO.

UNAMONOS PARA CRECER

a——'—_—--._______,__.

ENCUESTA EVALUACION DE CLIMA LABORAL.

El propdsito de esta encuesta es conocer las percepciones que las y los empleados/as y colaboradores del
MOPTVDU tienen respecto de las relaciones, estructuras y procesos de trabajo que se establecen en la
institucion. Dicha informacion permitird evaluar su funcionamiento en relacion al ambiente laboral y
poder tomar acciones de mejoras a partir de los resultados.

Le invitamos a responder ciertas frases relacionadas a su ambiente de trabajo. Por favor, léalas con
atencion y conteste marcando con una “X”’ una de las cuatro opciones de respuestas que se presentan en
cada item, de acuerdo a las siguientes interpretaciones:

TA DA ED TD
TOTALMENTE DE TOTALMENTE EN
ACUERDO DE ACUERDO EN DESACUERDO DESACUERDO

A continuacion le presentamos un ejemplo de llenado utilizando una frase cualquiera:

N° FRASE TA | DA | ED | TD

1 | Necesito tomarme unas merecidas vacaciones X

Antes de responder, tenga en cuenta lo siguiente:
e El cuestionario es anonimo y confidencial.
e Es importante que responda de manera franca y honesta.
e Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en el MOPTVDU.
e No olvide que solo puede elegir una opcion de respuesta por cada una de las frases.
e Asegurese de dar respuesta a todas las frases incluyendo lo que se pide en Datos Personales.

l. DATOS GENERALES.
SEXO: DMasculino DFemenino VICEMINISTERIO: DCORP. DVMOP DVMT DVMVDU
TIEMPO DE LABORES: DMenos de 9 afios Dlo a 18 afios DlQ a 27 afios DMés de 28 afios
CARGO FUNCIONAL.: _Operativo DTécnico DAdministrativo DDirecciones/Jefaturas

PLANTEL/REGIONAL: La Lechuza DCentro S.S. DSantaTecla DMontecarmelo DParqueVial

P. Asfaltica DMiraﬂores DSanta Ana DChalatenango DSan Miguel

GERENCIA/DIRECION/UNIDAD:




No FRASE TA | DA | ED | TD
A. ldentidad Institucional.
1 | Esun orgullo pertenecer a esta institucion
2 | Enesta institucion cada quien se preocupa mas por sus propios intereses
3 | Conozco la Visién y Mision de la institucidn
4 | Sipudiera cambiar de institucion por el mismo puesto de trabajo y salario, lo pensaria
5 | Esta institucion es muy importante para el desarrollo del pais
B. Funcionamiento Institucional.
6 | Siento que soy miembro de una institucion que funciona excelente
7 | En esta institucidn no se tiene claro quién manda o quien toma las decisiones importantes
8 | Las normas y procedimientos de trabajo establecidos en esta institucion se cumplen
9 | El exceso de control y reglas institucionales impiden realizar mi trabajo eficientemente
10 | Enestainstitucion las tareas y funciones de cada empleado estan claramente definidas
C. Equidad Laboral.
11 | Enesta institucion todos recibimos el mismo trato independientemente del cargo o sexo
12 | Cuando se asignan tareas y responsabilidades se hace mostrando favoritismos
13 | Tanto hombres como mujeres tenemos las mismas oportunidades de desarrollo
14 | El derecho de libre expresién sindical no es bien visto dentro de esta institucién
15 | Enesta institucion, hay igualdad de salarios para puestos equivalentes (similares)
D. Compensacion Salarial.
16 | El salario que recibo en esta institucion corresponde al trabajo que realizo
17 | Enesta institucion casi nunca se reconoce el buen desempefio laboral
18 | Esta institucién ofrece mejores prestaciones laborales que otras instituciones similares
19 | Aqui hace falta un buen sistema de promocién que ayude a que el empleado ascienda
20 | Lainstitucién me brinda excelentes prestaciones laborales, adicionales a mi salario
E. Instalaciones y Recursos.
21 | Las instalaciones de la institucion (edificios parqueos) son seguras y comodas.
22 | Las condiciones de higiene (limpieza y orden) en mi lugar de trabajo son inadecuadas.
23 | Lainstitucion proporciona el equipo apropiado para trabajar eficientemente.
24 | El espacio fisico de mi lugar de trabajo me resulta pequefio e incomodo.
25 | Mi area de trabajo esta libre de ruidos o distracciones que dificulten hacer mis labores.
No FRASE TA | DA | ED | TD
F. Innovacion Institucional.
26 | La institucion se preocupa por conseguir modernos equipos y herramientas de trabajo.




27 | En mi puesto de trabajo tengo poca libertad para decidir cdmo realizar mi trabajo.
28 | En esta institucién se motiva a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo.
29 | En la institucién poco se capacita al personal para afrontar los avances tecnolégicos.
30 | Lainstitucion estd preparada para hacer frente a los retos del futuro.
G. Desempefio Laboral.
31 | Poseo los conocimientos necesarios que demanda las funciones de mi puesto de trabajo.
32 | Mi trabajo exige un rendimiento bastante alto, por encima de mis capacidades.
33 | Realizo mi trabajo con la eficiencia, calidad y productividad requeridas.
34 | Aqui es mas importante llevarse bien con los jefes que tener un buen desempefio laboral.

35

Soy muy creativo en el desempefio de mis actividades de trabajo.

H. Motivacion Laboral.

36 | Mi trabajo y las actividades que realizo e esta institucion me hacen sentir bien.

37 | Mi trabajo me parece rutinario y tedioso.

38 | Cada dia me presento a la institucion con muchos animos y energia para trabajar
39 | En mi trabajo, las cosas las hago porque las tengo que hacer y no porque me guste
40 | Siento un gran compromiso y dedicacion por el trabajo que realizo.

I. Relaciones Interpersonales.

41 | Las relaciones entre las y los comparieros de trabajo se basan en el respeto mutuo

42 | Las mayorias de personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas entre si

43 | Las relaciones entre jefes y colaboradores son agradables y sin tensiones

44 | En lainstitucion, es frecuente que existan enfrentamientos y conflictos entre compafieros

45 | Las personas en esta institucion, mas que compafieros nos vemos como una familia unida
J. Trabajo En Equipo

46 | Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun

47 | En esta institucion resulta dificil ponerse de acuerdo con mis compafieros de trabajo

48 | Mis compafieros y yo, trabajamos juntos de manera efectiva

49 | En esta institucion se funciona mejor si cada quien trabaja de manera individual

50 | Las responsabilidades y compromiso del trabajo lo asumimos todos como un solo equipo

No FRASE TA | DA | ED | TD

K. Estres Laboral.

51 | Mi horario de trabajo me permite disfrutar plenamente de mi vida personal y familiar

52 | Siento como que si nunca tuviera un dia libre por todo el trabajo que tengo que hacer

53 | En la institucion existe una distribucion equitativa de la carga de trabajo

54 | A veces siento como que voy a explotar por mi excesiva carga laboral




55 | Organizo y programo adecuadamente mi trabajo
L. Estilo De Direccion.

56 | Mi jefe inmediato tiene buenas cualidades humanas y competencias para dirigir
57 | Cuando realiza sugerencias a mi jefe inmediato, no siempre son tenidas en cuenta
58 | Mi jefe inmediato siempre esta disponible cuando se le necesita
59 | Mi jefe inmediato es poco claro al delegar tareas o responsabilidades
60 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

M. Oportunidad de Desarrollo.
61 | La institucion brinda la oportunidad de crecer profesionalmente y ocupar mejores cargos.
62 | Los programas de capacitacion que ofrece la institucion son poco efectivos.
63 | La filosofia de la institucidn enfatiza en el bienestar y el desarrollo de sus colaboradores.
64 | En la institucién no confian en mi potencial y no me permiten demostrar mis talentos.
65 | La institucion se preocupa por mi salud y me brinda atencién médica de calidad.

N. Comunicacion Institucional.
66 | La institucién promueve la buena comunicacién entre las diferentes unidades de trabajo.
67 | Los medios de comunicacion que utiliza la institucién son los inadecuados.
68 | Puedo comunicarme facilmente con los gerentes o directores de mi unidad de trabajo.
69 | Las actividades o cambios que programa la institucion no se comunican oportunamente.
70 | Existe plena confianza y libertad de expresar mis puntos de vista respecto a mi trabajo.

O. Responsabilidad Laboral.
71 | Me esfuerzo por cumplir las funciones que demanda mi puesto de trabajo
72 | En esta institucién muchos de los empleados no toman sus responsabilidades en serio
73 | Respeto las normas y procedimientos establecidos en mi puesto de trabajo
74 | Cuando alguien comete un error en su trabajo siempre hay una gran cantidad de excusas
75 | Los equipos y herramientas de trabajo que se me asignan los ocupo de manera apropiada.
No FRASE | TA | DA | ED | TD
P. Resolucion De Conflictos.

76 | Siempre expreso lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis compafieros
77 | En lainstitucion es mejor si uno se mantiene callado y evita desacuerdos
78 | Antes de tomar una decision importante dentro de mi trabajo reflexiono detenidamente
79 | Cuando el trabajo no sale como espero, me desanimo y me siento fracasado
80 | Cuando hay un problema con un compafiero busco la mejor manera como solucionarlo




Q. Prestaciones Laborales.
81 | El personal que atiende los comedores es amable y respetuoso.

82 | La higiene y la calidad de alimentos que ofrecen los comedores son inadecuados.

83 | El personal administrativo de la clinica empresarial es muy atento y amable.

84 | Laatencion médica que brinda la clinica empresarial no satisface mis expectativas.

85 | El personal de seguridad es respetuoso y brinda su apoyo cuando se requiere.

Hasta aqui ha respondido a las preguntas de la encuesta. De antemano MUCHAS GRACIAS! Su
opinidn es muy importante para esta institucion. Favor revise nuevamente el cuestionario y asegurese de
haber respondido a todas las frases. Por ultimo, le ofrecemos un espacio para que Ud. pueda exponer sus
comentarios o sugerencias para mejorar su ambiente laboral.
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE LAS PARTICULARIDADES DE LA INSTITUCION.

GENERALIDADES.

VISITA TECNICA A VICEMINISTERIO: . VMOP

PLANTEL/REGIONAL: |:|La Lechuza DCentro S.S. DSanta Tecla DMontecarmelo DParque Vial

DP.Asféltica DMiraﬂores DSantaAna DChalatenango DSan Miguel

REFERENTE INSTITUCIONAL.: FECHA:

ASPECTOS A EVALUAR

1. ACCESIBILIDAD GEOGRAFICA DEL PLANTEL.

D EXCELENTE D BUENO D REGULAR D MALO D MUY MALO

2. CALIDAD DE LA SEGURIDAD PERIMETRAL DEL PLANTEL.

|| EXCELENTE [ | BUENO || REGULAR [ | maLo [ ] MUY mMALO

3. TAMANO DEL PLANTEL.

| |MUYGRANDE | |GRANDE | |MEDIANO | |PEQUERO [ |MUY PEQUENO

4. CONDICIONES MEDIOAMBIENTALES DEL LUGAR.

CALIENTE | mucro | Poco | NADA
HUMEDO | mucHo | Poco | NADA
FRIO | mucro | Poco | NADA
RUIDOSO | mucro | Poco | NADA
POLVORIENTO | mucHo | Poco | NADA




5. CONDICIONES GENERALES DEL AREA DE TRABAJO

ESPACIO . |EXCELENTE | |BUENO | |REGULAR | |MALO
LIMPIEZA  |EXCELENTE | |BUENO [ |REGULAR [ |MALO
ILUMINACION  |EXCELENTE | |BUENO [ |REGULAR [ |MALO
VENTILACION  |EXCELENTE | |BUENO [ |REGULAR [ |MALO
ORDENAMIENTO | |EXCELENTE | |BUENO | |REGULAR | |MALO
EDIFICACIONES _ |ExceLenNTE | |BUENO [ |REGULAR | |MALO
SANITARIOS  |ExceLeNTE | |BUENO [ |REGULAR | |MALO
EQUIPOS _ |ExceLentE | |BUENO [ |REGULAR | |MALO
HERRAMIENTAS | |EXCELENTE | |BUENO | |REGULAR | |MALO
MOBILIARIO  |ExceLENTE | |BUENO [ |REGULAR | |MALO

7. ACTITUD DE LAS JEFATURAS DE REFERENCIA DURANTE LA VISITA TECNICA.

D EXCELENTE D BUENO D REGULAR D MALO D MUY MALO

8. ACTITUD GENERAL DE LOS EMPLEADOS DURANTE LA VISITA TECNICA.

D EXCELENTE D BUENO D REGULAR D MALO D MUY MALO

z

9. RELACION OBSERVABLE ENTRE JEFATURAS Y EMPLEADOS.

D EXCELENTE D BUENO D REGULAR D MALO D MUY MALO
10. MEDIDAS DE SEGURIDAD CON QUE CUENTA EL PLANTEL.

| | EXTINTORES | |BOTIQUIN | |CISTERNA | |R/EVACUACION | |OTROS
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Validacion de un instrumento medicion 2016‘
del Clima Laboral

ANALISIS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE UN INSTRUMENTO
DE EVALUACION DEL CLIMA LABORAL APLICABLE AL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS, TRANSPORTE, VIVIENDA Y
DESARROLLO URBANO (MOPTVDU).

RESUMEN.

El presente documento tiene por objeto mostrar los resultados de la validacion de un
instrumento de mediciéon del Clima Laboral aplicable al Ministerio de Obras Publicas,
Transporte, Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTDU), el cual fue realizado utilizando el
Modelo de validez de contenido propuesto por Lawshe (1975). Para su desarrollo se cont6
con la participacién de nueve expertos con conocimientos en el tema, quienes evaluaron de
forma separada cada uno de los reactivos del cuestionario, clasificandolos de la siguiente
manera: esencial, Util pero no esencial, y no necesario. De acuerdo a los resultados
obtenidos, se encontrd que el valor mayor de validez de contenido de los items es de 1.00 y
el valor menor es de 0.78 por lo que todos se consideran fundamental para la evaluacion del
Clima Laboral al cumplir con los estandares de validez establecidos por Lawshe. En cuanto
al Indice Global de la Validez del Contenido (IVC) del instrumento se obtuvo un valor de

0.99 lo cual es superior al minino definido y por tanto, se considera aceptable.

1. REVISION DE LA LITERATURA.

De acuerdo con Hernandez et al (2010), todo instrumento de medicion o recoleccion de
datos debe reunir tres requisitos esenciales; confiabilidad, validez y objetividad. La
confiabilidad de un instrumento hace referencia “al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Hernandez et al, 2010, p.200). Por
otra parte la validez se refiere “al grado en que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir” (Hernandez et al, 2010, p.201). De esta manera, la validez es un
concepto que puede presentar distintos tipos de evidencia; una de ellas relacionada con el

contenido, otras relacionadas con el criterio, y una tercera relacionada con el constructo.

La validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide. Un instrumento requiere tener representados a

practicamente todos o la mayoria de los componentes del dominio de contenido de las
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variables a medir. EI dominio de contenido de una variable, por lo regular, esta dado por la
literatura (teoria y estudios antecedentes) (Hernandez et al, 2010). Por otra parte, la validez
de criterio establece “la validez de un instrumento de medicion al comparar sus resultados
con los de algun criterio externo que pretender medir lo mismo™ (Hernandez et al, 2010, p.
202). Basicamente, la pregunta que se responde con la validez de criterio es: ¢En qué grado
el instrumento comparado con otros criterios externos mide lo mismo? (Hernandez et al,
2010). Por ultimo se encuentra la validez de constructo, la cual quizas es la mas importante
ya que debe explicar el modelo tedrico empirico que subyace a la variable de interés
(Hernandez et al, 2010, p. 203). Cabe resaltar que algunas preguntas que responden con la
validez de constructo son las siguientes: ¢El concepto tedrico esta realmente reflejado en el
instrumento? ;Qué significan las puntuaciones del instrumento? ¢EIl instrumento mide el

constructo y sus dimensiones? (Hernandez et al, 2010).

Ahora bien, la validez total del instrumento de medicién, esta comprendida por la validez
de contenido, la validez de criterio y la validez de constructo; ya que cuanta mayor sea la

evidencia, mas cercano estara de representar las variables que pretende medir.

Lawsle (1975) propuso un modelo para determinar un indice cuantitativo para la validez de
contenido de un instrumento objetivo. Dicho modelo consiste en organizar un Panel de
Evaluacién de Contenido, en el cual los especialistas que lo integraran, tendran como tarea
evaluar distintos aspectos (ya sean competencias, conocimientos, habilidades, entre otros),
por lo que para llevar a cabo dicha actividad, los miembros del panel contaran con un
ejemplar de la prueba o del conjunto de items a analizar y sobre los cuales deberan emitir
su opinion en tres categorias: esencial, Gtil pero no esencial, y no necesario. Partiendo de la
evaluacion realizada con respecto a cada item, se debe determinar el numero de

coincidencias en la categoria “esencial”

Una vez que los panelistas anotan su opinion respecto a cada item en las tres categorias
citadas, se debe determinar el nimero de coincidencias en la categoria “esencial” y se
espera que se tengan grandes acuerdos entre los jueces, de hecho mas del 50% de acuerdos
debe ocurrir entre jueces en esta categoria para considerar que el item tiene un cierto grado
de validez de contenido. Para establecer el consenso de los panelistas en la categoria

“esencial”, Lawshe propone la Razon de Validez de Contenido definida por la expresion:
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nE—Nfz

2

Donde: ne= nimero de panelistas que tienen acuerdo en la categoria “esencial”

N= namero total de panelistas

Esta expresion es planteada por Lawshe con la intencidn de que se pueda interpretar como
si fuera una correlacion, por tomar valores de -1 a +1; de tal modo que CVR es negativa
cuando menos de la mitad de los expertos indica acuerdos en la categoria “Esencial”; CVR
es nula cuando exactamente la mitad de los expertos indica acuerdos en la categoria
“Esencial” y, finalmente, CVR es positiva cuando mas de la mitad pero no todos los

expertos indican acuerdos en la categoria “Esencial”.

Una vez calculada la CVR de todos los items y aceptados los que tienen valores superiores
a los minimos propuestos por Lawshe, se calcula la media de CVR y con ello se obtiene el
indice de Validez de Contenido de toda la prueba (CVI) y que se debe interpretar como la
concordancia entre la capacidad (habilidad, competencia, conocimiento, etc.) solicitada en
un dominio especifico y el desempefio solicitado en la prueba que trata de medir dicho
dominio. La expresion para el CVI es:
i(.‘VRr‘
Cvi=:=L____
Donde: CVRi= Razon de validez de contenido de los items aceptables (criterio de Lawsle)
M= Total de items aceptables de la prueba

2. METODO.

Esta investigacion se desarrollé durante el mes de abril del presente afio y se basa en un
estudio de tipo exploratorio descriptivo de disefio no experimental; mismo que provee los
resultados obtenidos a través de la participacion de un grupo de expertos, que con base en
sus conocimientos y experiencia en la tematica de analisis, evaluaron de forma individual y
separada cada uno de los items contenidos en el instrumento ECLI. Dicha evaluacion se
llevé a cabo para determinar el indice cuantitativo para la validez de contenido del

instrumento objetivo, para lo cual se utiliz6 el modelo propuesto por Lawshe (1975).
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La propuesta inicial del instrumento a evaluar estaba conformado por 85 reactivos, las

cuales hacen alusion a 17 dimensiones de estudio relacionadas a las 3 variables basicas del

Clima Laboral y cuya técnica de escalamiento es de tipo Likert de cuatro categorias de

respuesta, presentdndose como: TA=Totalmente de acuerdo, DA=De acuerdo, ED=En

desacuerdo, TD=En desacuerdo. Los items son planteados tanto en forma positiva como en

forma negativa con el proposito de controlar a aquiescencia. La Tabla 1 muestra una

descripcion basica de las variables y dimensiones de evaluacién del cuestionario.

Tabla 1. Descripcion de las variables de evaluacidn del cuestionario ECLI.

DIMENSION

VARIABLE

DEFINICION

Potencial Humano

Responsabilidad

Es la capacidad de los miembros de la
organizacion de tomar decisiones de manera
libre y consciente y de asumir correctamente
las consecuencias de sus actos.

Estrés
(Estabilidad)

Es la capacidad de los miembros de la
organizacion de hacer frente a la tension fisica
y mental que experimentan producto de una
alta demanda laboral.

Motivacion

Se refiere al grado de conformidad que los
miembros de la organizacion y que les hace
mantener una actitud positiva frente a sus
responsabilidades y obligaciones.

Resolucion de

Es la habilidad de los empleados de hacer
frente a las obligaciones y de intervenir de

Conflictos manera pacifica y oportuna las dificultades
gue se presente en la organizacion.
Es el rendimiento laboral y la actuacion que
Desempefio manifiesta el trabajador al efectuar las

(Rendimiento)

funciones y tareas principales que exige su
cargo en el contexto laboral especifico.

Disefio
Organizacional

Funcionamiento
(Estructura)

Es la capacidad de la organizacion de cumplir
adecuadamente sus objetivos y metas
propuestas basdndose ante todo, en la
configuracion de su estructura, sus recursos y
las relaciones entre sus miembros.
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Estilo de direccion

Se refiere a la forma en que los lideres de la
organizacion utilizan sus conocimientos y se
relacionan para motivar a los empleados hacia
el logro de un objetivo comun.

Disposicion de
Recursos

Se refiere a los esfuerzos continuos que
realizan la organizacion por ofrecer a sus
empleados herramientas y equipos de trabajo
adecuadas y por crear un ambiente fisico de
trabajo seguro y agradable.

Compensacion Salarial
(Recompensas)

Se refiere a la calidad de la remuneracion
salarial que otorga la organizacién a sus
empleados en compensacion de la fuerza de
trabajo que aquellos aportan.

Oportunidad de
desarrollo

Se refiere a los esfuerzos organizados y
formalizados que realiza la organizacion para
asegurar la formacion y el crecimiento
profesional de sus empleados.

Prestaciones laborales

Se refiere a los incentivos adicionales que
ofrece la organizacion con el propésito de

Cultura
Organizacional

(Recompensas) proteger y mejorar la calidad de vida personal,
social y familiar de sus empleados.
Es el sentimiento de pertenencia de los
. empleados hacia la organizacion constituido
Identidad P g

Organizacional

bajo la sensacion de sentirse valioso en su
puesto trabajo y de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Comunicacién

Se refiere a la calidad de las redes de
comunicacién presentes en la organizacion y
grado de facilidad de escucha que tienen los
empleados desde la direccion.

Innovacién

Se refiere a la voluntad de la institucion de
experimentar cosas nuevas y de motivar a sus
empleados a aplicar nuevos métodos de
trabajo més eficaz y productivos.

Trabajo en equipo
(Relaciones)

Es la capacidad de los miembros de la
organizacion de trabajar perfectamente
coordinados y comprometidos, asumiendo
responsabilidades mutuamente compartidas.
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Se refiere a al trato justo e igualitario con que
Equidad Laboral la organizacién actla, otorgando a cada

(Relaciones) trabajador lo que se merece en funcidn de sus
méritos y condiciones.

Se refiere a la calidad de las interacciones que

Relaciones Sociales | se establecen entre los miembros de la
(Relaciones) institucion basados en un ambiente de

cooperacion, confianza y comunicacion.

Para realizar la evaluacion del instrumento, se constituyé un panel de 9 expertos, todos
profesionales en diferentes &reas relacionadas a la temética de estudio entre ellos
academicos de la Universidad de EIl Salvador, responsables del area de Recursos Humanos
del MOPTVDU asi como profesionales externos a dichas instituciones. La Tabla 2 muestra

informacidn general sobre el panel de expertos.

Tabla 2. Informacion general del Panel de expertos.

No PROFESION OCUPACION EDAD | SEXO
Administrador de Gerente Administrativa Institucional ~
1 45 anos F
Empresas (MOPTVDU)
2 Psic6logo/a Gerente Recursos Humanos (RANSA) 32 afnos F
- Coordinadora de Reclutamiento y o
Psicdl ., 29 af F
3 sicologo/a Seleccion de Personal (RANSA) 9 afos
4 Psic6logo/a Docente del Depto. de Psicologia (UES) | 54 afios M
- Gerente de Formacién y Desarrollo del o
P I L . 43 an M
> sicologo/a Talento Humano (Ministerio de Hacienda) 3 afos
5 Administrador de Gerente de Desarrollo del Talento Humano 47 afios M
Empresas y Cultura Institucional (MOPTVDU)
. . Coordinador de Formacion y Desarrollo .
7 Ingeniero Industrial del Talento Humano (MOPTVDU) 38 afos M
Coordinador de Bienestar Social
A A M
8 bogado (MOPTVDU) 33 afnos
. . Analista de Formacion y Desarrollo del o
9 Trabajador Social Talento Humano (MOPTVDU) 31 afos M
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A cada experto, se les solicitd su apoyo para que clasificaran cada uno de los items del
instrumento, segin su contribucién y relevancia en el proceso de Evaluacion del Clima
Laboral; las opciones disponibles para clasificar a cada item son las siguientes: 1) Esencial,

2) Util pero no esencial, y 3) No necesario.

La version inicial del cuestionario, la cual fue sometida al estudio de validacion de
contenido, como previamente se menciond, se conformo de 85 items; de los cuales 25
corresponden a la variable Potencial Humano la cual cuenta con 5 dimensiones, 30 items
corresponden a la variable Disefio Organizacional la cual cuenta con seis dimensiones y
otros 30 items corresponden a la variable Cultura Organizacional la cual cuenta con seis

dimensiones de evaluacién. En la Tabla 3 se puede observar como se integran dichos items.

Tabla 3. Operacionalizacion inicial del instrumento de evaluacion del Clima Laboral.

VARIBLE DIMENSION ITEMS TOTAL DE ITEMS
Responsabilidad Laboral 71,72,73,74,75
Estrés Laboral 51, 52, 53, 54, 55
Potencial - "
Motivacion Laboral 36, 37, 38, 39, 40 25 items
Humano
Resolucién de Conflictos 76,77,78,79, 80
Desempefio Laboral 31,32,33,34,35
Funcionamiento Organizacional 6,7,8,9, 10
Estilo de direccion 56, 57, 58, 59, 60
Disefio Instalaciones y Recursos 21, 22,23, 24, 25
Oraanizacional : : 30 items
rganizaciona Compensacion Salarial 16, 17, 18, 19, 20
Oportunidad de desarrollo 61, 62, 63, 64, 65
Prestaciones laborales 81, 82, 83, 84, 85
Identidad Organizacional 1,2,34,5
Comunicacion Organizacional 66, 67, 68, 69, 70
Cultura Innovacion Organizacional 26, 27, 28, 29, 30
Organizacional 30 items
rganizaciona Trabajo en equipo 46, 47, 48, 49, 50
Equidad Laboral 11, 12,13, 14, 15
Relaciones Interpersonales 41,4, 43, 44, 45
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Para que los expertos evaluar el instrumento, se les visito en su lugar de trabajo y se les
entregd un documento en el cual se incluia informacion béasica sobre la temética de
investigacion ademas de un ejemplar del cuestionario original y una encuesta en donde
debian hacer la evaluacion de los 85 items correspondientes instrumento. Posteriormente,
los expertos dieron su valoracion a cada una de las preguntas, respondiendo de acuerdo a su

criterio al nivel de importancia con la escala previamente mencionada.

Una vez contando con la evaluacion del panel de expertos, se prosiguio a realizar el calculo
de la Razon de Validez de Contenido (CVR) para cada uno de los items asi como al calcul6
del indice de Validez de Contenido (CV1) de toda la prueba, de acuerdo al modelo descrito
por Lawshe (1975) y en donde se establece que los items y la prueba se consideran

aceptables cuando su CVR y CVI es igual o mayor a 0.78.

3. RESULTADOS.

En las Tablas 4, se puede observar la estimacion del total de expertos de acuerdo a las
categorias de evaluacion de cada uno de los items asi como los valores obtenidos de la
Razén de Validez de Contenido (CVR) de los mismos segun el modelo Lawsle. A partir de

estos datos es que se define el indice de Validez de Contenido (CV1) del instrumento.

Tabla 4. Razdn de validez de contenido de los items segun el modelo Lawshe.

NUMERO DE EXPERTOS EN
VARIBLE FACTOR ITEM ] Util pero No CVR
Esencial : .
no esencial | necesario
1 9 1
cult 2 9 1
u. urg Identidad Institucional 3 9 1
Organizacional
4 8 1 0.78
5 9 1
6 9 1
. . . 7 9 1
Disefio Funcionamiento
. . 8 8 1 0.78
Organizacional Organizacional
9 9 1
10 9 1
Cult 11 9 1
u_ urg Equidad Laboral 12 9 1
Organizacional
13 9 1
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14 9 1
15 9 1
16 9 1
L 17 9 1
Disefio .
. Instalaciones y Recursos 18 9 1
Organizacional
19 9 1
20 9 1
21 9 1
L 22 9 1
Disefio ., .
. Compensacion Salarial 23 9 1
Organizacional
24 9 1
25 9 1
26 9 1
27 9 1
Cultura ., N
. Innovacioén Institucional 28 9 1
Organizacional
29 9 1
30 9 1
31 9 1
32 9 1
Potencial Humano Desempefio Laboral 33 9 1
34 9 1
35 9 1
36 9 1
37 9 1
Potencial Humano Motivacién Laboral 38 9 1
39 9 1
40 9 1
41 9 1
. 42 9 1
Cultura Relaciones
. 43 9 1
Organizacional Interpersonales
44 9 1
45 9 1
46 9 1
47 9 1
Cultura . .
L Trabajo en equipo 48 9 1
Organizacional
49 9 1
50 9 1
51 9 1
52 9 1
Potencial Humano Estrés Laboral 53 9 1
54 9 1
55 9 1
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56
57
Estilo de Direccion 58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
Potencial Humano | Responsabilidad Laboral 73
74
75
76
7
Potencial Humano | Resolucion de Conflicto 78
79
80
81
82
Prestaciones Laborales 83
84
85

Disefio
Organizacional

Disefio Oportunidad de
Organizacional desarrollo

Cultura Comunicacion
Organizacional Organizacional

Disefio
Organizacional

o|lo|lo|lo|lo]|lo|lw|o|w|ow|ow|w|o|w|o|low|o|ow|ow|o|lw|o|o|o|ow|w|o|lo]|wo]|w©
Rl Rl Rl Rk~

De acuerdo a los datos que se muestra en la Tabla 4 se pueden apreciar que todos los items
del instrumento fueron valorados con el puntaje maximo de Razon de Validez de Contenido
(CV) correspondiente a 1 (a excepcion de los items 4 y 8 cuyo puntaje CVR obtenido es de
0.78). Segun estos resultados se infiere que los 85 items que conforman el instrumento son
esenciales dado que cumplen cumple con los estandares de validez establecidos por Lawsle

y por lo tanto se considera aplicable para el Estudio de Clima Laboral.

En este sentido, el instrumento de evaluacion de Clima Laboral queda tal cual se establecid

en la operacionalizacion inicial de las variables.
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El Instrumento llamado “Cuestionario de Evaluacion del Clima Laboral” que plantea medir

4. CONCLUSION.

aspectos relevantes del ambiente de Trabajo del Ministerio de Obras Publicas, Transporte,
Vivienda y Desarrollo Urbano (MOPTVDU) de acuerdo con el Modelo de Lawshe (1975)
demostré un indice de Validez de Contenido del instrumento (CVI) de 0.99, lo que indica
que presenta propiedades psicométricas aceptables para ser utilizado como herramienta de
evaluacion. Después de encontrar la CVR de cada item, y siguiendo el criterio que plantea
el Modelo de Lawshe, se obtiene que el instrumento que se elaboré fue exitoso por lo que
debe mantenerse segun la ldgica y estructura presentada inicialmente y la cual estaba
conformado por 85 items, pues desde la perspectiva de los académicos expertos en el tema,
los items planteados, las variables y dimensiones de estudio manifiestan una relevancia

significativa para los fines que persigue la presente investigacion.
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