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RESUMEN EJECUTIVO «
La presente investigacion fuvo como objetivo general clima

organizacional como factor influyente del desempeno enfocado en
funcionarios de la Delegacion de Transito de Liberia, Guanacaste. Se realizd
durante los anos 2018 al 2020, a 18 funcionarios de esta delegacion, en todas
las funciones y en los tres turnos, mediante la aplicacion de un instrumento: una
entrevista estructurada a los funcionarios de esta delegacion, para establecer
la influencia de los factores del clima y su relacion con la satisfaccion laboral. La
relevancia del proyecto se basa en la carencia de este tipo de estudio y dadas
las caracteristicas del servicio, existen componentes dentro del dmbito laboral
que influyen en la satisfaccion laboral. Desde esta perspectiva, y en
coordinacion con el personal de transito, los oficiales interactian entre las
necesidades de la poblacion, asimismo, las propias de la institucion. Lo cual
permite identificar situaciones del ambiente y plantear soluciones eficaces y
oportunas. Los resultados del estudio reflejan que la mayoria del grupo de
oficiales, muestra insatisfaccion con la jefatura, respecto a mejorar las
condiciones de tfrabajo, por ello, la comunicacidn y las relaciones humanas son
iregulares; no se percibe oportunidades de desarrollo y logro personal,
realizacion y expectativas de aspirar a un puesto superior. En contraposicion,
existe insatisfaccion en el trabajo en equipo. La jefatura no promueve incentivos
para motivar al personal: no brinda retroalimentacidon  positiva, ni
reconocimiento por el trabajo realizado y en la evaluaciéon del desempeno, no
hay justicia ni equidad. El grupo considera que hay personas que se expresan
mal del servicio y, en ocasiones, se oponen al cambio, respecto a los valores
colectivos, tampoco se da el tfrato adecuado a los bienes patrimoniales. En
infraestructura, existen criterios de insatisfaccion en la mayoria de los
indicadores evaluados: condiciones del ambiente fisico, las medidas de
seguridad, en canfidad y calidad de los equipos, el personal los considera

inadecuados. En la variable del recurso humano, existe disconformidad



respecto al salario, la sobrecarga de trabajo y variabilidad de él, aunado a la
carencia de personal y de capacitacion, sienten insatisfaccion y frustracion. Se
concluye que existen algunos factores del clima organizacional que influyen en
la insatisfaccion laboral del policia. El personal tiene una mezcla de actitudes,
habilidades y conocimientos, que no les permite sentirse realizados e
identificados profesionalmente, por o que hay insatisfaccion personal y, en
general, no se siente comprometido a mejorar su desempeno. Las
recomendaciones estdn dirigidas a incrementar la motivacion, optimizar los
niveles de satisfaccion y el rendimiento laboral, para que refleje una mejor
calidad en la realizacion de sus labores, incentivando acciones que permitan
mantener un clima organizacional positivo, con la coordinacion y participacion

de las diferentes labores policiales.




INTRODUCCION

El presente documento tiene por objetivo explicar y entregar una
perspectiva acerca del concepto de Clima Organizacional en la delegacion
de transito de Liberia, el cual se alimenta de los aportes e investigaciones del
comportamiento organizacional; es hoy un tema de gran importancia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,
sin perder de vista el recurso humano. En este documento, se analiza las causas
que generan un cierto ambiente y las consecuencias negativas y positivas del
clima dentfro de una determinada organizacion, el cual es considerado como el
medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
Este influye en la satisfaccion y, por lo tanto, en la productividad, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse,
la interaccidon con la empresa, con las mdaquinas que se utiliza y con la
actividad de cada uno.

El clima organizacional se puede evaluar y mejorar, lo cual es la clave
para la mejora del rendimiento, el desempeno y de los resultados. La
percepcion que tienen las personas en las condiciones laborales del entorno
puede ser variable y determinante para el buen funcionamiento de la
organizacion.

Sin embargo, la percepcidon es siempre sobre datos objetivos de la
realidad; los mds relevantes incidentes en la percepcidon son condiciones de
empleo, condiciones ambientales, condiciones temporales, exigencias fisicas,
mentales y emocionales, procesos de trabagjo, relaciones interpersonales,
estructura organizativa, esquema de liderazgo, cultura de empresa, mision de
empresa, organigrama, equipamiento, reconocimientos, compensaciones

salariales y criterios de equidad, entre ofros.




Tomando en cuenta las variables que determinan el clima organizacional
de la Delegacion de Transito de Liberia, es importante conocer la percepcion
que tienen los empleados acerca del ambiente laboral y las variables citadas,
ya gque dicha percepcion influye en los funcionarios por distintos factores, ya sea
fisiologicos, psicologicos, sociales, econdmicos, etc.

Al hacer un diagndstico, se refleja la percepcion de los individuos
respecto a las dimensiones del clima organizacional que impera en la
Delegacion de Transito de Liberia, siendo esta informacion fundamental en el
momento de valorar los instrumentos de gestion que son utilizados, y poder
disenar los que se consideren iddneos, para la resolucion de posibles conflictos y
la consecuencia de los objefivos de la organizacion para mejorar el

desempeno de las labores.

.



CAPITULO |
ASPECTOS METODOLOGICOS



1. ASPECTOS METODOLOGICOS
1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1.1. Interrogante de la investigacion

El Clima Organizacional es un factor relevante de la eficiencia y el
desempeno de toda empresa u organizacion, estd enfocado en dar mejor
servicio, conocer la percepcion que ftiene el recurso humano de la
organizacion, sus sentimientos y deseos. El Clima Organizacional puede ser un
vinculo o un obstdculo para el buen desempeno de la institucion. Es la expresion
personal de los frabajadores y directivos que forman la organizacion.

En este contexto, la Delegacion de Trdnsito de Liberia, no cuenta con un
insfrumento que evalle con claridad el clima organizacional. Como toda
organizacion, presenta situaciones donde las relaciones entre companeros se
han tornado tensas, especialmente, durante el segundo semestre del ano 2018,
cuando las emergencias se multiplicaron, debido a las condiciones climdaticas
presentadas en la region. Estos inconvenientes se valoran como situaciones
normales por la carga de frabajo, sin embargo, la creciente alza de accidentes,
generd modificaciones en los horarios de los funcionarios, lo que causo en ellos
estrés y frustracion, ya que estos horarios solamente se asignan, o que limita la
capacidad de respuesta ante eventos.

Se debe plantear que las relaciones interpersonales que se forma en las
instituciones publicas, son de muchos anos, y el movimiento de personal es
relativamente poco, esto hace que los lazos de confianza crezcan y los
conflictos que se generen en estas, puedan afectar, tanto a nivel personal
como laboral, lo que provoca incapacidades y un ambiente no sano para
laborar, dando como resultado el no cumplimiento de las metas de la
organizacion, donde todos los involucrados se ven afectados.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la Delegacion de Transito de Liberia, es
necesario un andlisis relacionado con el clima organizacional, considerando

que este tema es un factor que influye en el desempeno de los funcionarios, si el
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clima organizacional es negativo, se puede convertir en una limitacion para el
adecuado aprovechamiento de los recursos humanos, como prestacion de
servicio publico, por lo tanto, el proyecto se plantea el siguiente problema:
sInfluye el clima organizacional en el desempeno de los funcionarios de la
Delegacion de Transito de Liberia?
1.1.2. Justificacion de la investigacion

El clima organizacional de una empresa, en especial, el de las empresas
del Estado, se agudiza como consecuencia de algunas situaciones
perjudiciales, que no permiten un normal desarrollo de las actividades diarias, al
interior de la institucion, esto se refleja en el cumplimiento de metas e
indicadores, planteados anualmente por la organizacion.

Tratar de entender el impacto que los individuos, l1os grupos y la estructura
tienen sobre el comportamiento dentro de la organizaciéon es relevante, permite
mejorar la eficacia de esta y el alcance de dichos objetivos, este
comportamiento se da, debido a que, en la organizacidon, existen ciertos
determinantes como son los hdbitos, creencias, valores y tradiciones, conocidos
como cultura organizacional.

La problemdatica actual en el clima organizacional, se puede generar
desde distintas instancias o departamentos, que conforman la estructura
organizacional, a partr de sus decisiones, estas pueden generar
inconformidades entre los diferentes funcionarios de la empresa y afectan el
desempeno, en el caso de la Delegacion del Trdnsito de Liberia, nace con el fin
de buscar una solucidn a un problema real y conciso, en las relaciones
inferpersonales generadas en la institucion, que mejoren el ambiente laboral.

La Delegacion de Transito de Liberia, en el Ultfimo ano, ha tenido que
reforzar ofras delegaciones del drea de Guanacaste y Puntarenas, ya que las
emergencias se incrementaron, con los recientes acontecimientos causados
por la naturaleza, asimismo, la huelga en el sector puUblico, con los bloqueos y

cierre de las carreteras mds importantes a nivel nacional, el cuerpo de policias

.



de trdnsito no da abasto, de tal manera, que las jornadas laborales, como los
dias libres, se ven afectados, en algun punto de toda la dificultad, las diferentes
personalidades han salido a flote.

1.1.2.1. Situacion de emergencia

Cuando las personas se encuentran en situaciones de mucho estrés, sus

funciones cognitivas se ven afectadas, y es cuando los conflictos llegan a salir,
por esta situacion, han surgido conflictos dentro de la institucion, lo que hace
que el clima organizacional se vuelva rigido, entre los companeros de frabagjo,
esto afecta, tanto la parte emocional como la psicoldégica de las personas que
pertenecen a la institucion, los ambientes tensos en los que se labora, promueve
conflictos, a los cuales no se les da un seguimiento, ya que la organizacion no
cuenta con una herramienta que brinde una solucion.

1.1.2.2. El clima no es una persona

Al hacer este andlisis, se espera recopilar informacion valiosa, en conjunto

con la presentacion de una propuesta, que facilite la comunicacion, asi como
las relaciones laborales y el desempeno de los funcionarios de la Delegaciéon de
Trdnsito de Liberia, en busca de 6ptimas condiciones, o cual mejore la calidad
de vida de los funcionarios, y facilite el logro de los objetivos de la organizacion.

1.1.3. Delimitacién temporal, espacial, institucional

1.1.3.1. Delimitacién temporal

El proyecto de investigacion tendrd una duracion de ocho meses (de
setiembre del 2018 a abril del 2019), dentro de los cuales dos de ellos,
noviembre y diciembre, se llevard la recopilacion de la informacién, en la
Delegacion de Trdnsito de Liberia, para el respecto andlisis del clima
organizacional.

1.1.3.2. Delimitacién espacial

De la misma forma, la investigacion se llevard a cabo en Liberia Guanacaste,

especificamente, en la Delegacion de Transito de la zona.
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1.1.3.3. Delimitacion institucional
Dentro de las limitaciones institucionales, se puede mencionar la rotaciéon del
personal, segun su horario de trabajo y jornadas extendidas, labor de campo,
sin embargo, se proyecta una participacion del 95 % de los funcionarios.
1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Los objetivos de investigacion se formulan para concretar y especificar tareas
por realizar por el investigador, para ello, se debe utilizar una estructura
determinada en su elaboracion, en funcidon de la naturaleza de la investigacion,
por fanto, a continuacién, se menciona los objetivos planteados por el
proyecto.
1.2.1. Objetivo General
e Analizar el clima organizacional de la Delegacion de Trdnsito de Liberia,
con el propdsito de mejorar el desempeno de los colaboradores y, por
ende, los resultados propuestos por la organizacion.
1.2.2. Objetivos Especificos
e Conocer el clima organizacional de la Delegacion de Transito de Liberia.
e Evaluar las relaciones interpersonales en cuanto a la comunicacion vy
liderazgo, para la mejora en los procesos y metas de la organizacion.
e Conocer las condiciones de frabagjo, en relacién con el ambiente laboral
y condiciones fisicas, para fortalecer la solidaridad del personal en la
organizacion.
e Elaborar una propuesta de mejora asociada al clima organizacional.
1.3.MODELO DE ANALISIS
Para llevar a cabo el proyecto de investigacion, con miras de brindar una
propuesta concisa, en pro de la Delegacion de Transito de Liberia y dar cuenta
del modelo de andlisis. Se utilizard como instrumentos fundamentales para el

andlisis diversos cuestionarios. Se realizard una serie de entrevistas por medio de




cuestionarios y entrevistas a los funcionarios de la Delegacion de Transito de «
Liberia.

Se comenta, seguidamente, en relacidn con los objetivos de la
investigacion, con la matriz operacional de variables.

1.3.1. Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las

variables

En consecuencia, la operacionalizacion de las variables es el proceso
mediante el cual se explicard, en detalle, la definiciobn que adoptard de las
variables de estudio, tipos de valores (cuantitativos y cualitativos), que podrian
asumir estas y los cdlculos que se tendrian que realizar para obtener los valores
de las variables cuantitativas.

Asi, se expone las siguientes variables de estudio.



TABLA 1: CONCEPTUALIZACION, OPERACIONALIZACION E INSTRUMENTALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO VARIABLES DE INDICADORES DEFINICION DEFINICION DEFINICION
ESPECIFICO ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTAL
Conocer el | Variable Ambiente El clima en las | Universo Cuestionario N°1
clima dependiente: Laboral. organizaciones | encuestado Aplicacion  de
organizacional | Clima Métricas de | comprende las | (Funcionarios cuestionario a
de la | Organizacional | Gestion. relaciones que | Delegacion de | funcionarios de
Delegacion de Productividad se llevan a cabo | Transito y|la Delegacion
Trdnsito de | Variable Eficacia. entre los | usuarios). de Trdnsito vy
Liberia. independiente: distinfos actores | Fuentes:  WEB, | usuarios.
Desempeno de la empresa, | libros, pdgina
laboral. constituyendo el | oficial de
ambiente en | tfransito).
donde los
empleados
desarrollan  sus
actividades. El
clima
organizacional
puede ser un
vinculo positivo
dentro de la
organizacién o
un obstdculo en
suU desempeno.
OBJETIVO | VARIABLESDE | INDICADORES | DEFINICION | DEFINICION | DEFINICION

-



ESPECIFICO ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTAL
Evaluar las | Variable Trabajo en | Las actitudes | Universo Cuestionario  N°
relaciones dependiente: equipo. primordiales son | encuestado 2:
interpersonales | Relaciones Toma de | aquellas que | (Funcionarios Aplicacion  de
en cuanto a la | Interpersonales. | decisiones. reflejan los | Delegacion de | cuestionario @
comunicacion y Administracion. | valores Trdnsito y | funcionarios de
liderazgo para | Variable fundamentales, | usuarios). la Delegacion
la mejora en los | independiente: el interés propio | Fuentes:  WEB, | de Transito vy
procesos y | Comunicacion. o) la | libros, pAgina | usuarios.
metas de la identificacion oficial de
organizacion. con individuos o | transito).

grupos que la
persona valora.
Las actitudes que
los individuos
consideran

importantes

tienden a
mostrar una
fuerte  relacion
con el
comportamiento.

=



OBJETIVO VARIABLES DE INDICADORES DEFINICION DEFINICION DEFINICION
ESPECIFICO ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTAL
Conocer las | Variable Entorno. La condicion de | Universo Cuestionario
condiciones de | dependiente: Comportamiento. | tfrabajo estd, | encuestado N°3
trabajo, en | Condiciones de | Trabagjo en | por lo tanto, | (Funcionarios Aplicacion  de
relacion con el | Trabagjo. Equipo. vinculada con | Delegacion de | cuestionario a
ambiente el Estado. Transito y | funcionarios de
laboral y | Variable Del entorno | usuarios). la Delegacion
condiciones independiente: laboral, el | Fuentes:  WEB, | de Transito vy
fisicas, para | Solidaridad. concepto libros,  pdgina | usuarios.
fortalecer la reflere a  la | oficial de
solidaridad  del calidad, la | transito),

personal en la
organizacion.

seguridad vy la
limpieza de la
infraestructura,
entre ofros
factores, que
inciden en el
bienestar y la
salud del
trabajador,

Fuente: Elaboracioén propia.

-



1.3.2. Relaciones e interrelaciones

El objefivo de la investigacion se centra en obtener un modelo de
intfegracion, capaz de definir un 6éptimo clima organizacional en la Delegacion
de Transito de Liberia, aplicando una serie de estrategias que mejoren la
comunicacioén, frabajo en equipo, identificando los actores que intervienen en
él, centrando la atencidn entre sus relaciones y caracterizando la dindmica de
inferaccion, entre ellos.

A partir del concepto de relacion interpersonal denfro del clima
organizacional, se analiza la relacion entre los elementos actuales, tanto desde
una perspectiva cualitativa (relaciones e interacciones establecidas) como
cuantitativa (indicadores capaces de dimensionar el modelo), llegando a la

propuesta de un modelo o propuesta.

o



FIGURA 1: ORGANIGRAMA DELEGACION DE TRANSITO LIBERIA «
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Fuente: Elaboracioén propia, 2020.



TABLA N° 2: ESTRATEGIAS DE INVESTIGACION DEL PROYECTO

METODOLOGIA DE FUENTES DE

ACTIVIDADES MEDICION INFORMACION PRODUCTOS
Diseno un | Definiciones. 18 colaboradores | Documento
instrumento de | Medidas. de la Delegacion | donde se
enfrevista. Objetivos del | de transito Liberia. | determine el
Recolecto estudio. Pdgina web | clima
informacion. Metodologias vy | MOPT. organizacional de
Proceso datos. fases. Revision la Delegaciéon de
Elaboro Andlisis de | bibliogrdafica. Trdnsito de
documento. resultados. Liberia.
Diseno un | Objetivo de la| 18 colaboradores | Documento con
instrumento de | evaluacion. de la Delegacion | el andlisis de las
entrevista. Metodologia de transito Liberia. | relaciones
Recolectar utilizada. Pdgina web | interpersonal.
informacion. Resultados. MOPT.
Proceso datos. Revision
Elaboro bibliografica.
documento.
Diseno un | 3Como mido que | 18 colaboradores | Documento con
instrumento de | logré el objetivo? | de la Delegacion | el  andlisis  de
enfrevista. de Trdnsito | ambiente laboral
Recolecto Liberia. y las condiciones
informacion. Pdgina web | fisicas para
Proceso datos. MOPT. fortalecer la
Elaboro solidaridad del
documento de la personal.
propuestaq.
Diseno un 18 colaboradores | Un Documento
instrumento de de la Delegaciéon | con la propuesta
entrevista. de Trdnsito | de mejora de
Recolecto Liberia. clima
informacion. Pdgina web | organizacional.
Proceso datos. MOPT.
Elaboro
documento de la
propuesta.

Fuente: Elaboracioén propia, 2020.




1.4.ESTRATEGIA DE INVESTIGACION APLICADA

El proceso de investigacion abarcéd desde un enfoque experimental hasta
uno no experimental, asi como el cuantitativo y cualitativo. También abarca
etapas, desde la concepcion de una idea para investigarla, la elaboracion del
marco tedrico y el establecimiento de un problema, hasta la seleccion del
diseno apropiado de investigacion, la recoleccion de datos y la presentacion
de los resultados.

1.4.1. Tipo de investigacion

Después de hacer una revision adecuada de la informacion relacionada,
necesaria para el desarrollo de esta investigacion, se precisa que el fipo de
investigacion utilizado fue mixta, y de corte, descriptivo y exploratorio.

A continuacién, Ferndndez, Herndndez y Baptista (2010) citando a
Herndndez et al (2008) definen los métodos mixtos de la siguiente forma:

Un conjunto de procesos sistemdaticos, empiricos y criticos de
investigacion que implican la recoleccion y el andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion
recabada y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo
estudio. (p. 546)

Con respecto a la parte descriptiva, este tipo de estudio usualmente
describe situaciones y eventos, es decir, como son y coémo se comportan
determinados fendmenos. Herndndez, Ferndndez y Baptista (2008), senalan: "Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier ofro fendmeno que sea sometido a
andlisis" (pdag. 63).

Ademds de plantear, los estudios exploratorios se realiza cuando el
objetivo es examinar un tema o un problema de investigacion poco estudiado,
del cual se tienen muchas dudas, o no se ha investigado, es decir, cuando tan

solo existen guias no investigadas e ideas relacionadas con el problema de

o



estudio, o bien, si se desea investigar sobre temas y dreas desde nuevos puntos «
de vista.
1.4.2. Fuentes de investigacion
Para realizar este proyecto, se necesitd de diferentes tipos de informacion
y se recurrid a las fuentes de informacion primaria y secundaria.
A continuacion, se describen estos tres tipos de informaciéon, de acuerdo
con Dankhe (2006) y segun su aplicacion en este proyecto.
1.4.2.1. Fuentes primarias
Son aquellas que contienen informacién nueva u original, de
primera mano. El término original no se refiere a la novedad, a que
nadie haya tratado el tema, sino a que es el documento origen de la
informacién, donde se contiene toda la informacidon necesaria; no
remite ni necesita completarse con otra fuente. En este caso, para
esta investigacion, se recurridé a: Entrevistas y cuestionarios aplicados
de primera mano para contar con informacidén verds y actualizada.
1.4.2.2. Fuentes secundarias
Las fuentes secundarias son aquellas que no fienen como
objetivo principal ofrecer informaciéon, sino indicar qué fuente o
documento no la puede proporcionar. Los documentos secundarios
remiten generalmente a documentos primarios. En este caso, son
fuentes secundarias para esta investigacion: las bases de datos de la
Universidad, los libros consultados, los cuales se describen en la
bibliografia, revistas, entre otros.
1.4.2.3. Poblacién
Para Sampieri (2013) la poblacidon o universo, "es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (pdg. 174).
Para Lepkowski (2008)
Una vez que se ha definido cudl serd la unidad de

muestreo/andlisis, se procede a delimitar la poblacidon que va a ser



estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados. Asi, «
una poblacidon es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
una serie de especificaciones (s.p.)
Para efectos de estudio, la poblacion seleccionada son los funcionarios
de la Delegacion de Transito de Liberia, la cual comprende una poblacidon de

18 funcionarios.

TABLA N° 3: POBLACION DELEGACION DE TRANSITO LIBERIA
La poblacion de Delegacion de Transito de Liberia, se distribuye de la

siguiente manera:

Puestos Cantidad

Director Regional Charlie 4 1

Subdirector Regional Charlie 4° ]

Subdirector Regional Charlie 4b 1

Delegado Delta 10 1

Subdelegado Eco 10 1
Subdelegado Eco 10 A ]

Funcionarios Administrativos 1

Oficiales de Guardia 4

Destacado en Aeropuerto ]

Destacados en La Cruz 1

Oficiales Turno de la Manana

2
Oficiales Turno de la Tarde 2

Patrullero Nocturno 1

Total: 18

Fuente: Elaboracioén propia, 2020.
Para el diseno muestral de esta investigacion, se selecciond el

probabilistico, por lo cual, los resultados obtenidos de la encuesta se



generalizan a toda la poblacion, a su vez, es estratificado y por conglomerados,
donde la unidad de medicion es el clima organizacional de la institucion.

Como es un proyecto mixto, permite medir y conocer la calidad del clima
organizacional en la Delegacion de Transito de Liberia, de la poblacién elegida,
de acuerdo con el procedimiento que permite la observacion y medicion de un
nUmero menor de elementos que la poblacion.

A lo anterior, la poblacidon de 18 funcionarios permite abarcar y tener
claro un mayor impacto y definicion del clima organizacional dentro de la
institucion.

Los métodos de encuesta y entrevista, aplicados a las técnicas de
muestreo estadistico y usado como instrumento de medicion, los cuestionarios
para evaluar la utilidad de la informacion.

1.4.3. Recopilacion de los datos

La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran variedad de
técnicas y herramientas que pueden ser utilizadas por el investigador para
desarrollar los sistemas de informacion, los cuales pueden ser la entrevistas, la
encuesta, el cuestionario, la observacion, entre otros. En la realizacion de la
presente investigacion, se utilizd para la recopilacidon de datos la técnica de
cuestionario y la entrevista.

En esta investigacion, se senalan los datos obtenidos en la Delegacion de
Trdnsito de Liberia, ya que, como se menciond anteriormente, se trabajé con
una muestra de 18 funcionarios en total, con el fin de conocer el clima
organizacional de la Delegacion de Transito de Liberia.

Segun Barrantes Echeverria, Rodrigo. Investigacion Un Camino al
Conocimiento “La recoleccidn de datos es un proceso tan importante como los
anteriores y requiere de prudencia, paciencia y orden. Esto implica la
necesidad de utilizar instrumentos capaces de captarlos tal cual son, con sus
medidas apropiadas y exacto valor” (1999: 140).

Por otra parte, para Klaus Heineman:




Las técnicas de recopilacion de datos son los procedimientos
de medicion o recopilaciéon mediante los cuales es posible recopilar
datos o mediciones exactos, es decir, vdlidos fiables y objetivos y, por
tanto, de utilidad cientifica, sobre los objetos de estudio, con el fin de

resolver la pregunta planteada en la investigacion (2003:90).




TABLA N° 4: DETERMINACION DE LAS VARIABLES E INSTRUMENTOS

Variable Instrumento
Clima Organizacional Cuestionario
Desempeno laboral Cuestionario
Relaciones Interpersonales Cuestionario
Comunicacion Entrevista
Condiciones de Trabajo Entrevista
Solidaridad Cuestionario

Fuente: Elaboracioén propia, 2020, Operacionalizacion de variables.

1.4.4. Andilisis e interpretacion de la informacién

Después de haber obtenido los datos producto de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion, se procedid a codificarlos, tabularlos, y utilizar la
informdtica para los efectos de su interpretacion, lo que permitié la elaboracion
y presentacion de tablas y grdficas estadisticas que reflejan los resultados
representados en este documento.

El propdsito del andilisis fue aplicar un conjunto de estrategias y técnicas
que le permitieron al investigador obtener el conocimiento que estaba
buscando, a partir del adecuado tratamiento de los datos recogidos

Este método permitid clasificar y reclasificar el material recogido desde
diferentes puntos de vista hasta que usted opte por el mds preciso vy
convencional. El andlisis permitid la reduccion y sintonizacion de los datos, por lo
que se considera entonces, la distribucion de estos.

1.4.4.1. Alcances
Dentro de los alcances del proyecto se puede mencionar los siguientes:

e Mejorar el clima organizacional de la Delegacion de Transito de Liberia,
de tal manera que los funcionarios puedan desarrollar sus funciones de
manera optima.

e Establecer una serie de estrategias, mediante un programa de resolucion

de conflictos, que permita a los funcionarios, poder resolver rencillas

e



existentes que influya en un ambiente laboral sano, para todos los
funcionarios de la institucion.
Lograr que la institucion, se enfoque en la importancia del clima
organizacional y la salud de los funcionarios, de manera que puedan
lograr sus metas y objetivos institucionales.

1.4.4.2. Limitaciones
Dentro de las limitaciones de la investigacion, se encuentran:
Disponibilidad de los funcionarios que fueron objeto de estudio, ya que los
18 funcionarios, tuvieron diferentes horarios y jornadas laborales, de tal
manera que la recopilacion se adaptd en extractos.
Constantes emergencias surgidas en el pais, provovd atrasados en la
aplicacion de instrumentos y recoleccion de informacion, dado que la

policia de transito, son uno de los primeros en llegar a una emergencia.
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2. MARCO DE REFERENCIA
2.1.GENERALIDAD DE LA INSTITUCION
2.1.1. Resena Histérica

Con la primera Ley No. 38 de Trdfico, publicada en La Gaceta del 20 de
julio de 1926, nacid la Direccion General de Trdfico, adscrita al Despacho de
Policia, segun su Articulo No. 57. Luego, la Ley de Transito No. 63 del 26 de marzo
de 1935, en su articulo 29, determind que la ya denominada Direccidon General
de Trdfico dependiera de la Secretaria de Seguridad PUblica, lo que significaba
en si mismo, un principio de evolucion.

En 1963, al crearse el Ministerio de Transportes, se determind la
dependencia de la Direccion General de Trdnsito, a esa cartera del Estado.

En 1968, es trasladada de nuevo al Ministerio de Seguridad Publica,
donde permanecié como Policia de Trdnsito, hasta 1976.

De conformidad con los articulos 2 y 26 de la Ley 3503 y mediante el
Decreto Ejecutivo No. 20, publicado el 20 de agosto de 1975, la Direccion
General de Transporte Automotor asumid todas las funciones relativas al frdnsito
en el territorio nacional, por lo cual asi quedo sustituida la Direccion General de
Transito.

Posteriormente, mediante la Ley No. 5930 publicada en el Alcance a la
Gaceta No. 205 del 27 de octubre de 1976, vuelve a formar parte del Ministerio
de Obras Publicas y Transportes, adscrita a la Division de Transportes.

Ademdas, con la Ley de Administracion Vial No. 6324, publicada en el
Alcance No. 4 a La Gaceta No. 97 del 25 de mayo de 1979, se crea la Direccion
de la Policia de Transito, que tendrd plena responsabilidad sobre el control y
vigilancia de las operaciones de transito en todo el pais.

Para 1980 la Direccidon de la Policia de Trdnsito contd con las siguientes
Subdirecciones: Planificacion de Recursos de Seguridad Vial con los
departamentos de Distribucion y Aplicacion de Seguridad Vial, Investigacion y

Evaluacion de la Problemdtica Vial y Formaciéon de Recursos Humanos;




Subdireccién de la Policia de Transito Metropolitana con las unidades de
Motorizada, GrUas, Patrullas e Inspectores no motorizados; Subdireccion de la
Policia de Transito Regional con las Regiones de Liberia, San Ramon, San Isidro,
Santa Maria de Dota y Siquirres y un Departamento Administrativo.

En 1983 la Direccion de la Policia de Transito pasa a tener la siguiente
organizacion: Departamento de Recursos Viales con las Secciones de Recursos
Humanos e Investigacion y Normas; Departamento de Operaciones Policiales
Regidn Metropolitana con las Secciones, Depdsito de Vehiculos, Supervision,
Servicios Generales, control de Radio, control Servicio Remunerado de Personas,
Coordinacién con  Policia  Metropolitana, Delegacion Don  Bosco,
Subdelegacion  Algjuela, Subdelegacion  Heredia, Delegacion  Sion,
Subdelegacion Cartago; Departamento de Operaciones Policiales Regionales
con las Secciones, Delegacion Norte, Delegacion Atlantica, Delegacion Sur y
Delegacion Pacifico Norte y el Departamento Administrativo.

Para 1985 se crea un nuevo Departamento en la Policia de Trdnsito
llamado Técnico Policial con las secciones de Regionales, Area Metropolitana e
Infracciones, a su vez, el Departamento Administrativo pasa a llamarse
Departamento Administrativo Financiero.

Mediante Decreto Ejecutivo No0.22676 publicado en la Gaceta No. 232
del 3 de diciembre de 1993, se modifica la estructura de esta Direccidn y se
establece su objetivo y nuevas funciones, acordes con la recién aprobada Ley
de Trdnsito por Vias Publicas Terrestres No. 7331, publicada en la Gaceta No. 76
del 22 de abril de 1993. Contando con la siguiente organizacion: Asistencia
Legal, Departamento Administrativo, las Secciones de Proveeduria, Médica,
Servicios Generales, Recursos Humanos, Equipo y Mantenimiento;
Departamento de Planes y Programas con las Secciones de Programacion y
Evaluacion, Capacitacion, Evaluacion de  Personal, Informacion vy

Computacion; Departamento de Operaciones Policiales con Supervision




General, Delegaciones Regionales y la Seccidon de Radio Comunicacion; @
Departamento de Infracciones y Seccion de Coémputo.

Para 1994 la Direccidon de la Policia de Transito contd con la Unidad de
Asistencia Legal; Departamento de Operaciones Policiales con las Supervision
General, Delegaciones de Transito, Central de Radios y el Plantel de Vehiculos
Detenidos; Departamento de Planeamiento con las Secciones de
Programacion y Evaluacion, Capacitacion, Evaluacion de  Personal,
Informacién, Computacion; Departamento Administrativo con las Secciones de
Proveeduria, Médica, Servicios Generales, Recursos Humanos, Equipo vy
Mantenimiento; y la Unidad de Control Interno.

Con el Decreto Ejecutivo N0.24880-MOPT, publicado en La Gaceta No.19
del 26 de enero de 1996, se reestructura la Direccion General de la Policia de
Trdnsito, para que el desarrollo de sus actividades sea mediante procesos, con
participacion activa de equipos de trabajo, pasado a ser la Unidad de Policia
de Transito con las siguientes unidades: Unidad de Control Interno, que fusiona
la Asistencia Legal y Conftrol Interno, e incluye la Conftraloria de Servicios; Unidad
de Apoyo, incorpora las actividades administrativas, financieras, informdaticas y
ofros servicios de apoyo; Unidad Sustantiva Técnico Operativo de Trdnsito y
Unidad Sustantiva Regionales. Dicho decreto derogd el Decreto Ejecutivo No.
22676-MOPT.

Mediante Decreto Ejecutivo No0.25183-MOPT, publicado en La Gaceta
No.110 del 11 de junio de 1996, se reestructura la Division de Transportes, para
que se fundamente en el frabagjo por procesos. Credndose la Subdrea
Sustantiva de Administracion Vial, conformada por los Equipos de Trabajo de
Educacion Vial, Policia de Trdnsito e Ingenieria de Transito. La modificacion de
la estructura organizativa fue aprobada por la Direccion de Planeamiento
Administrativo del Ministerio de Obras PUblicas y Transportes, asi como por el

Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica, mediante el



documento DM-387-96 del 29 de abril de 1996 y Reforma del Estado del @
Ministerio de la Presidencia.

El Decreto Ejecutivo No. 26689-MOPT publicado en La Gaceta No. 40 del
26 de febrero de 1998, derogd al Decreto Ejecutivo No. 25183-MOPT publicado
en La Gaceta No.110 del 11 de junio de 1996 y se reestructura la Division de
Transportes. Credndose asi el Area Sustantiva de Administracion  Vial,
conformada por las Subdrea de Educacion Vial, Policia de Transito e Ingenieria
de Transito.

Siguiendo con las propuestas de reformas administrativas y funcionales,
posteriormente, mediante oficio No DM-57-99 del 26 de marzo de 1999, el
Ministerio de Planificacion y Politica Econdmica determina su anuencia a las
modificaciones en la estructura organizacional y funcional que proponen las
autoridades superiores del MOPT, publicdndose el Decreto Ejecutivo No. 27917-
MOPT, del 10 de junio del mismo ano, en La Gaceta No.112, en dicho decreto,
articulo 30 se menciona que la Direccidn de Policia de Trdnsito depende de la
Division de Transportes.

La Direccion de la Policia de Trdnsito cuenta con las regulaciones de la
Ley No. 7410 "Ley General de Policia" y las contenidas en el Decreto No. 26779-
MOPT "Reglamento Policial para los Oficiales de Trdnsito", publicado en La
Gaceta No. 60 el 26 de marzo de 1998.

Ademds, mediante el Decreto Ejecutivo No. 29065-MOPT, publicado en La
Gaceta No. 220 del 16 de diciembre del 2000, se publica el "Reglamento para
Policias de Transito Ad-Honorem", de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 197
de la Ley-7331, se derogan el Decreto Ejecutivo No. 22252-MOPT del 31 de mayo
1993; Decreto Ejecutivo No. 22737-MOPT del 22 de diciembre 1993; Decreto
Ejecutivo No. 24524-MIRENEM-MOPT del 07 de agosto 1995; Decreto Ejecutivo
No. 24838-MAE-MOPT del 11 de diciembre de 1995; Decreto Ejecutivo No. 27611-
MOPT del 29 de enero de 1999.



Mediante el Decreto Ejecutivo No. 29625-MOPT, publicado en La Gaceta
No. 131 del 09 de julio del 2001, se deroga los Decretos Ejecutivos No. 26779-
MOPT y 24880-MOPT y se crea el "Reglamento de Organizacion y Servicio de las
Autoridades de Trdnsito", ademds, dicho decreto reforma y adiciona al Decreto
Ejecutivo No. 30325-MOPT, publicado en la Gaceta No.92 del 15 de mayo del
2002. Con el Decreto No. 29625-MOPT, se crea la Escuela de Capacitacion de la
Policia de Transito.

La Ley-8431 Reforma de varios articulos de la Ley de Transito por Vias
PUblicas Terrestres No. 7331, publicado en La Gaceta No. 254 del 28 de
diciembre del 2004 y el oficio No. DM-567-06 del Ministerio de Planificacion
Nacional y Politica Econdmico del 05 de mayo del 2006, se crea el
Departamento de Control y Atencion de Recursos de Inconformidad en la
Direccion General de la Policia de Trdnsito, para que atienda las apelaciones
de Infracciones de Trdnsito.

Ademds, mediante los oficios DVT-07-1486 del 2 de julio del 2007 de la
Viceministra de Transportes; PA-2007-567 del 26 de setiembre del 2007, de la
Direccion de Planeamiento Administrativo y Planificacion Sectorial; asi como el
oficio DM-2007-4460 del 12 de noviembre del 2007 de la ministra, se crea dos
Subdirecciones en la Direccion General de la Policia de Trdnsito, a saber: una
Subdireccién de Operaciones Policiales y otra de Servicios de Apoyo.

A solicitud de la Ministra, mediante Resolucion No.000004 del 10 de enero
del 2007, sobre el pago del riesgo policial a funcionarios policiales de la
Direccion General de la Policia de Trdnsito, se remite a la Ministra mediante el
oficio PA-2007-685 de la Direccidon de Planeamiento Administrativo el Informe
"Atencidon de la Resolucion 0004 de la Ministra de Obras Publicas y Transportes,
del 10 de enero del 2007, sobre Informe de Control Interno No.37-2006
Seguimiento al Informe de Control Interno No.AG-1-06-2004 denominado Estudio

de la Gestion de la Direccion General de la Policia de Trdnsito".

o



El 10 de abril del 2008, mediante el oficio PA-2008-206 de la Direccion de
Planeamiento Administrativo, se remite a la Ministra el "Estudio sobre la Estructura
de la Direccidon General de la Policia de Trdnsito", con la siguiente estructura:
Direccion General, Subdireccion de Operaciones Policial con: Brigada Especial,
Control de Emisiones, Supervision Nacional, Patrullas de Carretera con nuevo
Corredores, el Departamento de Operativos de Transito con las Regiones: Area
Metropolitana, Huetar Norte, Pacifico Central, Chorotega, Atldntica y Brunca; la
Subdireccién de Servicios de Apoyo con: Central de Comunicaciones, Armeria
y los Departamentos de: Depdsito de Vehiculos Detenidos, Escuela de
Capacitacion de Policia de Transito, Administrativo y Control y Atencidon de
Recursos de Inconformidad.

Mediante el Decreto Ejecutivo No. 34686-MOPT, publicado en La Gaceta
No.156 del 13 de agosto del 2008, se publica el "Reglamento para la
Administracion de Recurso Humano e Incentivos Salariales de los funcionarios
del Régimen Policial de la Direccion General de la Policia de Transito", ademds,
se derogan los articulos 4, 12, 13, 14, 15, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 47, 48 y 51 del
Decreto Ejecutivo No. 29625-MOPT.

Ademds, mediante la Ley No. 8696 "Reforma Parcial de la Ley de Trdnsito
por Vias Publicas Terrestres, No. 7331, y Normas Conexas”, se crea la Unidad
Policial de Apoyo Legal, dependiendo directamente de la Direccion General.

Mediante el oficio DM-3243-09 del 04 de agosto del 2009 del Despacho
de la Ministra el que, a su vez, responde a las Leyes No. 8696 "Reforma Parcial de
la Ley de Trdnsito por Vias Publicas Terrestres, No. 7331, y Normas Conexas" y No.
8779, "Reforma de la Ley de Trdansito por Vias PUblicas Terrestres, No. 7331, del 13
de abril de 1993, y su Reforma"; asi como, el "Informe de Control Interno N° AG-
37-2006, Sobre el Seguimiento al Informe de Control Interno N° AG-1-06-2004,
denominado Estudio de la Gestion de la Direccion General de la Policia de
Transito" elaborado por la Auditoria General del MOPT, se elabora el "Estudio

Técnico de Reorganizacion Estructural de la Direccion General de la Policia de




Transito", segun Guias No. 2 y 3 de MIDEPLAN; y se remitié a la Direccion de
Planificacion Sectorial, mediante el Oficio PA-2009-543 del 09 de octubre del
2009, el cual fue aprobado y oficializado por la Direccion de Planificacion
Sectorial y remitido a la Ministra, mediante el Oficio DPS-2009-729 del 14 de
octubre del 2009, asimismo, la Ministra, mediante el Oficio No. 20094482 del 14
de octubre del 2009, aprueba y oficializa la estructura organizativa de la
Direccion General de la Policia de Trdnsito y la remite para su registro al
Ministerio de Planificaciéon Nacional y Politica Econdmica, mediante el Oficio
DM-4483-09 del 19 de octubre del 2009.

Finalmente, mediante lo dispuesto en la modificacion No. 8696 a la Ley de
Transito por Vias Publicas Terrestres, No. 7331 transitorio Il "Durante el plazo de 9
meses, la competencia para el conocimiento, el trdmite y la resolucion de las
impugnaciones de las infracciones de multa fija, permanecerd en la Unidad de
control de la Direccion General de la Policia de Trdnsito. Vencido el plazo,
entrard en funcionamiento la Unidad de Impugnaciones de Boletas de Citacion
del Consejo de Seguridad Vial, por tanto, se fraslada la competencia del
Departamento de Confrol y Atencion de Recursos de Inconformidad a la
Unidad mencionada", dicha disposicion se aplicd en marzo del 2011.

2.1.2. Misién

“Es la Dependencia Estatal encargada de fiscalizar la ejecucion de las
normativas en materia de trdnsito, que involucran vehiculos automotores,
personas y semovientes, que circulan por las vias terrestres del pais, en funcioén
del flujo vehicular, la prevencion de accidentes y las medidas de control en
materia vial”.

2.1.3. Vision

“Llegar a ser la Dependencia Estatal consolidada, que desarrolle y

ejecute, de manera eficiente y eficaz, programas de seguridad del trdnsito y

estrategias adecuadas para la agilizacidon del flujo vehicular y peatonal,




orientadas a producir una reducciéon significativa en los indicadores de
accidentabilidad en las carreteras del pais, en funcidon del bienestar social”.
2.1.4. Objetivo

“Vigilar permanentemente las vias publicas del territorio nacional
ejecutando acciones generales de prevencidon de accidentes de transito, en
procura de resguardar la integridad fisica de personas y semovientes, para
disminuir la tasa de mortalidad por causa de accidentes”.

2.2. ASPECTOS LEGALES

Al constituirse Costa Rica como una Republica libre, soberana e
independiente, se determina como un Estado de Derecho, que se rige por los
maximos valores y principios que conforman el Derecho, insertdndose la
Direccion de la Policia de Transito dentro del espectro normativo tutelado bajo
el mds estricto apego al principio de legalidad, como linea rectora de la
Administracion PUblica y que comprende la totalidad del ejercicio de la funcidon
de cada uno de sus miembros.

De esta forma, la Direccion General de la Policia de Trdnsito, desde la
promulgacion de su creacion en la Ley 6324, Ley de Administracion Vial debe
velar por ejercer el control y vigilancia del transito en el territorio nacional
haciendo cumplir las disposiciones técnicas y legales establecidas para
personas, vehiculos y semovientes cuando transiten por las vias publicas.

El proyecto de investigacion no va contra las reglas ni incumple la ley, ya
que el objetivo principal es brindar una herramienta en la cual se propongan
soluciones a conflictos interpersonales que afectan el clima organizacional de

los funcionarios de la Delegacion de Transito de Liberia.
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3. MARCO TEORICO ¢_

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un confinuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,
sin perder de vista el recurso humano.

Daft, R. y Marcic, D. (2007) manifiesta que:

Es importante definir organizacion debido a que las relaciones
laborales se dan dentro de una organizacion, entendiendo que el
elemento clave de una organizacion estd compuesto por personas y
por sus relaciones interpersonales. Una organizacion existe cuando las
personas interactian entre si para realizar funciones esenciales que
ayuden a lograr las metas (s.p.)

Por ofro lado, Robbins, S. (2008) afirma que organizacion “es un conjunto
de personas que se agrupan para trabajar en forma relativamente continua
para lograr un fin comun” (p. 16). Estas definiciones apoyan la presente tesis, ya
gue se menciona a la organizacidn como un sistema de seres humanos.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima organizacional partiod
de la comprobacidon de que toda persona percibe de modo distinto el
contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el
comportamiento del individuo en la organizacion, con todas las implicancias
que ello conlleve.

Garcia Solarte, Ménica (2008), expresa que:

El clima organizacional es una cuadlidad relativamente
permanente del ambiente interno de una organizacidon que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede
describir en funcidn de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas (o actitudes) de la organizacion (p.16).

Segun Pintado, E.A. (2011):



El término clima es un concepto metafdrico derivado de la
metodologia, adquirid relevancia en el dmbito social cuando las
empresas empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados
con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir, en
Ultima instancia, una mayor productividad en términos, no solo
cuantitativos, sino sobre todo la calidad de los aspectos (p.10).

Este concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el
clima organizacional, en esencia, nos remite a la percepcidon del ambiente, de
los que integran una organizacion. Méndez, C. (2006) contempla que "el
rendimiento estd asociado al vinculo existente entre los medios que se utilizan
para obtener algo y el resultado que se logra finalmente, de este modo, puede
relacionarse el rendimiento con el beneficio o con el provecho" (p.54).

Comprender la idea de rendimiento laboral, el resultado alcanzado en un
entorno de trabagjo, en relaciéon con los recursos disponibles. El concepto
dependerd de los objetivos o de las metas fijadas para el trabajador en
cuestion.

Los funcionarios de la Delegacion de Trdnsito de Liberia, por tanto,
deberdn mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, ya que son
perfectamente conscientes de que eso repercutird de manera positiva en ella.

Suele asociarse el rendimiento laboral a cuestiones como la estrategia, la
capacitacion, la remuneracion y el entorno. Una persona que cuenta con
conocimientos recibe indicaciones precisas, estd bien remunerada y trabaja en
un contexto agradable, es probable que alcance un rendimiento laboral muy
superior al que puede lograr un trabajador mal pagado, sin formacién y que se
desempena en un entorno insalubre.

Las organizaciones suelen plantear para ese producto del trabajo unas
expectativas minimas de cantfidad y calidad, que los empleados deben cumplir
o superar. Para ello, las organizaciones plantean incentivos con los que

fomentar dicho rendimiento laboral.




El concepto del desempeno estima la manera en que se cumplen las
tareas y funciones encomendadas, la evaluacion del rendimiento, en ocasiones
es insuficiente, para considerar el mérito de un empleado. Cémo se gestiona la
informacidn, la actitud de colaboracidon que se adopta con los companeros, el
uso de la cortesia y amabilidad, son dificiles de incorporar en una evaluacion
del rendimiento, pero se podrian evaluar con sistemas complementarios de
evaluacion del desempeno.

El desempeno de las organizaciones es concebido de diferentes maneras
en la teoria de la administracion, en general, y en la teoria de la estrategia, en
particular. Como indica Robbins, S. (2008), “la falta de consenso en la literatura
sobre el contenido de este constructo nace de las diferencias en las
dimensiones que lo forman y los indicadores adecuados para cubrir
completamente su dominio” (p.79).

El desempeno abarca, entonces, algo mds que el aspecto econdmico y
es la combinacién de una gran cantidad de variables relacionadas con costos,
liderazgo, poder, gobierno, ética, demanda, competidores, adaptabilidad vy
otras- que terminan obteniendo un resultado, que es medido y evaluado para
tomar decisiones posteriormente. Estas variables deben ser valuadas, tanto en el
plano econdmico, como en el social y ambiental para incorporar la nocién de
sustentabilidad en el dmbito de las organizaciones.

El desempeno, en muchas ocasiones, se deriva del ambiente laboral,
para Chiavenato, Idalberto, (1999) el ambiente laboral "constituye el medio
inferno de una organizacion, la atmdsfera psicoldégica caracteristica que existe
en cada organizacion” (s.p.)

Asimismo, menciona que el concepto de ambiente laboral involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos
grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas

operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademdas de las




actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Al mencionar el encadenamiento del clima organizacional y coémo este
afecta de manera positiva o negativa en el cumplimiento de objetivos en la
organizacion, un factor social importante por mencionar son las relaciones
inferpersonales, imperantes en toda organizacion o institucion.

El ser humano es un ser en relacion, merced a su participacion en el ser
universal. Stephen P. Robbins & Timothy A. Judge (2009), mencionan "actitudes
primordiales son aquellas que reflejan los valores fundamentales, el interés
propio o la identificacidon con individuos o grupos que la persona valora. Las
actitudes que los individuos consideran importantes tienden a mostrar una
fuerte relacion con el comportamiento” (p.78).

El ambiente laboral no es ofra cosa el medio en el que se desarrolla el
trabajo cofidiano. La calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los tfrabajadores y, por lo tanto, en la productividad empresarial.
Si eres capaz de conseguir una mayor productividad con un buen clima laboral,
tienes todo lo necesario para conseguir grandes éxitos en tu empresa.

De aquella manera, mientras que un buen clima se orienta hacia los
objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo y ocasiona
sifuaciones de conflicto, malestar y genera un bajo rendimiento.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionado con
el manejo social de los directivos y las ventgjas y desventajas del liderazgo
empresarial, con los comportamientos de los trabajadores, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su intferaccién con la empresa, con las maquinas
que se utiliza y con las caracteristicas de la propia actividad de cada uno.

Chiavenato, Idalberto (2007) define:

El medio ambiente laboral involucra de alguna forma a la
organizacion y estructura del frabagjo, ya que la organizacion se

plasma en el espacio, pero a los fines del estudio del tema, podemos




diferenciar los aspectos estrictos del medio ambiente laboral y
aqguellos que dependen de la organizacion del trabajo (p.39).

Propiciar un buen ambiente laboral es responsabilidad de la alta
direccién, que, con su cultura y con sus sistemas de gestion, preparardn el
terreno adecuado para que se desarrolle. La organizacion de la empresa
deberd estar pensada, entre ofras cuestiones, para generar un buen ambiente
de trabajo para todos los empleados.

En este contexto, Katz, D., & Kahn, R.L. (2005) aportan, hoy estd
tedricamente asumido que la comunicacidn es una actividad consustancial a
la vida de la organizacion, es "la red que se teje entre los elementos de una
organizacion y que brinda su caracteristica esencial: la de ser un sistema“(s.p.)

La comunicacion es algo natural en los seres humanos. Dia a dia
intercambiamos ideas y pensamientos con ofras personas en nuestro entorno.
Sin embargo, en el mundo digital, al cual nos vemos sumergidos en la
actualidad, se han desarrollado nuevas formas de comunicacion, dando
cabida a que esta sea mds accesible y diversa.

El ambiente laboral, una comunicacidon efectiva es esencial para crear
relaciones de trabajo positivas y productivas. Cuando la comunicacion fluye
por medio de los infegrantes de una empresa, si es posible difundir el
conocimiento, reconocer los éxitos y resolver los problemas internos.

Debido a esto, saber comunicarse de forma adecuada, ya no es una
habilidad, sino un requerimiento para alcanzar los objetivos, tanto profesionales,
como personales.

Pareciera que comunicarse con otros es cosa sencilla, pero para que este
proceso sea efectivo, es necesario tomar en cuenta algunos aspectos. Elegir las
palabras correctas, hablar después de pensar y analizar lo que escuchamos,
son algunas de las aptitudes que pueden ayudarte a que el mensagje en

cuestion, se tfransmita de forma adecuada.
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La comunicacién es fundamental de alguna manera para lograr alianzas
laborales, donde los funcionarios puedan apoyarse unos a otros, es aqui donde
este apoyo se ve reflejado con trabajo en equipo. El trabgjo en equipo se
define como la unidn de dos o mds personas organizadas de una forma
determinada, las cuales cooperan para lograr un fin comdn, que es la

ejecucion de un proyecto, tarea, etc.

Nace como una necesidad de tener relaciones con ofras personas y de
complementariedad para lograr retos que no se alcanzarian individualmente.
Se origina también de la idea de agilizar y mejorar algunas condiciones que
obstaculizan el desarrollo de tareas diarias y la consecucion de objetivos en las
organizaciones.

Cuando se frabaja en equipo, se aunan las aptitudes de los miembros y
se potencian sus esfuerzos, disminuye el tiempo invertido en las labores y
aumenta la eficacia de los resultados. Un grupo de personas se fransforma en
equipo, en la medida en que alcanza cohesion.

Para ello, se han de crear lazos de atraccion interpersonal, fijar una serie
de normas que dirijan el comportamiento de todos los miembros, donde la
figura de un lider es fundamental, promover una buena comunicacion entre el
conjunto de integrantes, frabajar por el logro de los objetivos comunes vy
establecer relaciones positivas.

La cohesion de un equipo de trabagjo se expresa mediante el
companerismo y el sentido de pertenencia al grupo que manifiestan sus
componentes. Cuanta mds cohesion exista, mejor trabajardn sus miembros vy
mas productivos serdn los resultados de sus acciones.

Se puede afirmar que es la mejor manera de fomentar un buen clima
laboral, ya que potencia la motivacion de los empleados y, por ende, la

retencion del talento, uno de los mayores retos hoy en las organizaciones.




Por otra parte, la competitividad del panorama laboral actual, asi como
su dinamismo vy flexibilidad, ha provocado que muchas empresas exitosas de
todo el mundo hayan tenido que replantearse sus estrategias internas y formas
de tfrabajo para permanecer en el mercado, segun las condiciones de trabajo.

Se entiende como condiciones de trabajo cualquier aspecto del trabagjo
con posibles consecuencias negativas para la salud de los trabajadores,
incluye, ademas de los aspectos ambientales y los tecnoldgicos, las cuestiones
de organizacion y ordenacion del trabajo. Segun Vargas, L. (2015) "las
caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos vy
demds Utiles existentes en el centro de trabajo" (p.135).

Para Chiavenato, Idalberto (2007) "la naturaleza de los agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos presentes en el ambiente de ftrabgjo y sus
correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia” (s.p.)

Cabe mencionar que existen muchos factores que influyan en el clima
organizacional, pero también se puede mejorar, si se tfrabaja en realizar algunas
reformas, mediante este estudio, se analizard el comportamiento de los
individuos de la Delegacion de Transito de Liberia, y facilitar la comprension del
entorno en general, que estd afectando el rendimiento de los funcionarios que
inferactuan con las personas. Pero no solo se trata de observar y comprender:
la idea es que ello permita a la organizaciéon tomar decisiones que conduzcan
a una mayor eficiencia por parte de sus integrantes.

Teniendo un plan de accién, donde la motivacion es un aspecto
importante por resaltar, la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacidon, condicionado por la necesidad de
satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al
esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concenframos en metas
organizacionales, a fin de reflejar nuestro interés primordial por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que rige la

organizacion.




Rodriguez y ofros (2011) definen la motivacion como “una caracteristica
de la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan vy
sostienen la conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen” (s.p.)
En esta definicion, el autor da a entender que la motivacion viene siendo como
un motor, si se compara con un automovil, es decir, si las personas se
encuentran motivadas, estas funcionan como el automovil, en caso contrario,
habria que empuijarlas, pero cudnta energia no se gastaria durante todo este
proceso.

Por su parte, Chiavenato, Idalberto (2007) la define como “el resultado de
la interaccidén entre el individuo vy la situacion que lo rodea” (p.98).

Segun Chiavenato, Idalberto, para que una persona esté motivada debe
existir una interaccidon entre el individuo vy la situacidon que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que
el individuo esté o no motivado. Para mi, esta interaccién, lo que originaria es la
construccién de su propio significado sobre Ia motivacion.

La motivacion, como proceso autoenergético de la persona, limita la
funcion del profesor a ser un agente exterior, que trata de desencadenar las
fuerzas interiores del alumno. Esto nos lleva a una consecuencia: los incentivos
tienen un valor motivacional limitado, la misma actividad incentivadora
produce distintas respuestas en distintos individuos, o incluso, en el mismo
alumno en diversos momentos.

Junto a lo anterior, la solidaridad, es un punto también importante de
fomentar entre los funcionarios de la organizacion. Se puede entender desde
una perspectiva individual y colectiva y, por otro lado, como un fendmeno
sociolégico relacionado con la dimension, se refiere al sentimiento y la actitud
de unidad basada en metas o intereses comunes, es un término que refiere a
ayudar sin recibir nada a cambio, con la aplicacién de lo que se considera
bueno. Asimismo, se refiere a los lazos sociales que unen a los miembros de una

sociedad entre si.
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Para Garcia, M. y Zapata, D. A. (2008): @
La solidaridad es, por tanto, el sentimiento que nos lleva a

“sentirnos uno” con los demds. Especialmente, conlleva sumarse a las
causas de los demds cuando estas se consideran justas. La educacion
personalizada -que es el sistema pedagdgico centrado en la persona-
hace de la solidaridad un fin educativo, para que los alumnos puedan
trabajar por superar los sentimientos individualistas y egoistas (p.345).
Al profundizar estos conceptos, se toma conciencia de que no estamos
solos en el mundo y que los demds son necesarios para la construccion de

nuestra propia identidad, porque el ser humano se hace en relacidon, en

comunicacién con los demads.
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4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El andlisis e interpretacion de los datos muestra la distribucion de la
informacioén recopilada, mediante el instrumento establecido con anterioridad.
Una vez listo este proceso, el presente capitulo mostrard de forma cuantitativa y
cualitativa los resultados obtenidos.

El levantamiento de datos se da mediante la aplicacion de un
cuestionario, que se enfocd en el personal de la Delegacion de Trdnsito de
Liberia, mediante el cual se evaluard el clima organizacional de dicha
delegacion, con el propdsito de conocer el estatus del clima organizacional y
evaluar las relaciones interpersonales con respecto a comunicacion vy liderazgo,
para proponer mejoras en la calidad del ambiente laboral. Se busca que los
funcionarios optfimicen sus funciones y se sientan motivados a realizar de la
mejor manera sus obligaciones como funcionarios publicos.

El proceso del andlisis e interpretacion de informacion, muestran los
siguientes datos, a nivel general, tomando como referencia las variables
presentadas en la matriz de operacion de variables (capitulo 1), las cuales se
describe a continuacion.

4.1.Clima Organizacional

En la actualidad, cuando hablamos de clima organizacional, se debe
tener claro que el conocimiento de su concepto es de suma importancia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un confinuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,
sin perder de vista el recurso humano.

En esta variable, se analiza seis aspectos relacionados con esta, con el
propodsito de disponer de informaciéon relacionada con clima organizacional,
meétricas de gestion y ambienta laboral.

Ambiente es un término con origen en el latin ambiens, que significa “que
rodea”. Esta nocidon hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos,

condicionando sus circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, estd
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formado por diversas condiciones, tanto fisicas como sociales, culturales vy <_
economicas.

El trabajo, por su parte, es la medida del esfuerzo que realizan las
personas. Se trata de la actividad productiva que un sujeto lleva a cabo y que
es remunerada por medio de un salario (que es el precio del trabajo dentro del
mercado laboral). Estas dos definiciones nos permiten acercarnos a la nocién
de ambiente de trabajo, que estd asociado a las condiciones que se viven
dentro del entorno laboral. Recuperado de https://definicion.de » ambiente-de-
trabajo

El ambiente de trabagjo se compone de todas las circunstancias que
inciden en la actividad dentro de una oficina, en este caso, la delegacion, etc.
Las métricas aportan una visibilidad imprescindible para conocer si los
comportamientos individuales de la plantilla, o de los equipos de trabajo que la
componen, estdn alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion,
en términos de actividad y productividad.

Tener acceso a estas métricas es crucial en cualquier empresa, sea cual
sea su drea de negocio. La importancia que cada empresa da a todas esas
métricas puede variar, pero hay algunas que son vitales para el éxito de
cualquier oficina. El estudio mide estos indicadores, con el propdsito de conocer
con la antelacion necesaria la situacion, para poder actuar y corregir, si fuera
necesario. Los factores de andilisis son los siguientes:

e La dedicacion personal de cada empleado.

e Elnivel de atencion en una tarea de cada individuo.

e El grado de productividad diaria, en relacion con el tiempo de actividad
de cada empleado.

e Y, por supuesto, si la persona cumple con su horario laboral. Lo mismo a
nivel de equipos y de proyectos.

Pero lo que estas métricas aportan, sobre todo, es la posibilidad de

investigar cudles son realmente los procesos de trabajo internos dentro de la



organizacion. Esta informaciéon permite revisarlos vy, si fuese necesario, introducir
cambios y, ademdads, ofrece la posibilidad de medir los resultados una vez
implementados.

A contfinuaciéon, se analiza el resultado obtenido de los diferentes
cuestionarios aplicados a los 18 funcionarios de la Delegacion de Transito de
Liberia.

Con respecto a la variable de clima organizacional, esta incluye dos
indicadores especificos, ambiente laboral y métricas de gestion, de las cuales
se concluye lo siguiente:

e Los funcionarios de la Delegacion de Transito de Liberia, en su mayoria, un
54 % de los entrevistados, afiima conocer el concepto de clima
organizacional y su afectacion en el medio laboral, sin embargo, el 39 %
aduce que, aunque el concepto estd claro, la institucidon debe procurar
que el clima organizacional mejore para lograr mayor productividad y un
7 % de los enfrevistados sostiene que el clima organizacion tiene un
efecto directo en el desempeno del trabajo a nivel de equipo.

e El 39 % de los funcionarios considera que la institucion procura velar por
un buen clima organizacional, promueve la motivacion entre el equipo
de trabajo, un 33 % opina que la institucidn no se ocupa regularmente de
este tema y un 28 % cree que no existe interés alguno de la institucidon con
respecto al clima organizacional.

e El 44 % de los funcionarios considera que la institucidn no promueve un
ambiente laboral en el centro de trabagjo, orientado a elevar la
productividad y calidad de vida de los colaboradores, un 33 % manifiesta
que, en ocasiones, existe esfuerzos por mantener un ambiente de
satisfaccion y comodidad en el equipo de trabajo, un 22 % afirma que
este tema no es importante para la administracion y un 12 % agrega que,

en algunas ocasiones, se frabaja en el tema.
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e El 67 % de los funcionarios que participaron en el proceso de consulta

afirma que, a lo interno de la institucion, no existen métricas de gestion
que permitan evaluar el clima organizacional, esto limita el proceso de
evaluacion de desempeno e imposibilidad de valorar la productividad
laboral de la Direccion, el 17 % arguye que conocen las métricas
utiizadas para evaluar el clima organizacional y un 17 % refiere que,
algunas veces, han participado en procesos donde se aplican estas.

e EI 100 % de los funcionarios opina que la institucion debe prestar mayor
atencion a la mejora del clima organizacional de la unidad de trabagjo,
donde se debe anadlizar el estilo de direcciéon, las relaciones entre los
companeros, proceso de comunicacion, expectativas y satisfacciones
del equipo, entre otras.

e El 100% de los funcionarios considera que la institucion debe enfocar
esfuerzos en mejorar el ambiente laboral institucional, minimizando
tensiones internas, recargas de frabajo, delegacion de roles y autoridad.
En la tabla N° 5, se muestra el detalle de las respuestas, informacion con

la cual se realiza el andlisis anterior.



TABLA N° 5: VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
INDICADORES: AMBIENTE LABORAL, METRICAS DE GESTION

PREGUNTAS S |CS|AV| N [ N/R

1. | 3Conoce usted qué es clima organizacional y 10| O | 3 5 |0
como este afecta el desempeno de los
funcionarios?

2. | 3Considera usted que la organizacion, procura| 7 | 0 | 6 5 0
velar por el buen clima organizacional entre sus
funcionarios?

3. | sConsidera usted que hay un buen ambiente | 4 | 2 | 4 8 0
laboral en su centro de trabagjo?

4. | 5Conoce usted si la institucion cuenta con| 3 | 0O | 3 | 12| O
métricas de gestion que evalte el clima
organizacional?

5. | 5Cree usted que es necesario mejorar el |18 0 | O 0 0
ambiente laboral que se presenta en la
institucione

6. | 3Cree usted que la institucion debe poner mas | 18| O | O | O 0
atencion en cuanto al desarrollo del buen clima
organizacional de la institucion y el bienestar de
sus funcionarios?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,

Delegacion de Transito de Liberia
SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
N: Nunca

4.2. Desempeno laboral

Actualmente, se debe tener presente la importancia del desempeno
laboral dentro de una institucion, ya que estd directamente relacionada con el
adecuado desarrollo y éxito de ella. La evaluacion del desempeno o
evaluacion del rendimiento es un sistema formal para estimar el cumplimiento
de las obligaciones laborales de un colaborador. Una de las responsabilidades
principales de los gerentes es valorar el desempeno de sus empleados. Esta
herramienta facilita la captacion de las diferentes deficiencias de la empresa
que estdn estrechamente relacionadas con la forma de trabajar del empleado

para corregirlas y asi garantizar el éxito de ella.

<



Con respecto a la variable de desempeno laboral, esta incluye dos

indicadores especificos productividad y eficacia de las cuales se concluye lo

siguiente:

En su mayoria, un 94 % de los entrevistados considera que el desempeno
laboral si puede verse afectado, al existir un inadecuado ambiente
laboral dentro de la institucion, y un é6 % manifiesta que, de vez en
cuando, se afecta el desempeno laboral en la delegacion, por un mal
clima organizacional.

El 94 % de los entrevistados estd de acuerdo que la productividad del
desempeno laboral del colaborador en el desempeno de sus labores se
puede ver afectado y ser reducida, cuando hay ambientes hostiles en la
institucién, en cambio, un é % manifiesta que, de vez en cuando, puede
afectar un ambiente hostil para el desempeno eficaz de sus labores.

Al indagar sobre el desempeno personal de cada colaborador
entrevistado, un 78 % senala que si consideran que su desempeno
individual es eficaz y adecuado, un 12 % manifiesta que su desempeno
casi siempre es eficaz, un 5 % indica que ocasionalmente su desempeno
no es el adecuado y un 5 % aduce que el desempeno de sus labores no
es adecuado ni eficaz.

El 892 % de los entrevistados indica que si tienen conocimiento de que en
la delegacion si se realizan evaluaciones para calificar el desempeno de
cada uno de sus colaboradores, por el contrario, un 11 % refiere que no
conocen las métricas utilizadas para evaluar el desempeno en la
institucion.

En la totalidad de los entrevistados, un 100 % indica que si es necesario
mejorar la productividad en el desempeno de los funcionarios, mediante
la delegaciéon de funciones.

El 61 % cree que los funcionarios entrevistados de la institucion manifiestan

que son eficaces en sus labores, sin embargo, el 6 % aduce que




regularmente son eficaces. Un 22 % de los entrevistados asegura que a «
veces son eficaces en la ocupacion diaria de sus funciones, sin embargo,
el 11 % de lo funcionario manifiesta que nunca son eficaces en sus labores
de desempeno.

En la tabla N° 6, se muestra el detalle de las respuestas, informacion con la

cual se realiza el andlisis anterior.

TABLA N° é: VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
INDICADORES: PRODUCTIVIDAD, EFICACIA

PREGUNTAS S |CS AV N/R

o|Z

1. | 5Cree usted que el desempeno laboral, se ve| 17 | O 1
afectado por el mal clima organizacional que se
dé dentro de la institucione

2. | ;Considera usted que la productividad en el| 17 | O 1 10| O
desempeno laboral se ve reducida por ambientes
hosfiles que se pueden presentar en la
organizacion?e

3. | sConsidera usted que su desempeno es el| 14 | 2 1 1 0
adecuado y eficaze

4. | sConoce wusted si existen evaluaciones de |16 | O | O | 2| O
desempeno en la institucion?

5. | 5Cree wusted que es necesario mejorar la| 18| O | O |O| O
productividad en el desempeno de los
funcionarios?

6. | 5Cree usted que los funcionarios de la institucion | 11 1 4 1210
son eficaces en sus labores?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,
Delegacion de Transito de Liberia
SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
N: Nunca
4.3.Relaciones interpersonales
Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran

reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social. En toda relacion



interpersonal interviene la comunicaciéon, la capacidad de las personas para
obtener informacién respecto a su entorno y compartirla con el resto de la
gente.

El proceso comunicativo estd formado por la emisidon de senales (sonidos,
gestos, senas), con el objetivo de dar a conocer un mensaje. La comunicacion
exitosa requiere de un receptor con las habilidades que le permitan decodificar
el mensgje e interpretarlo. Si algo falla en este proceso, disminuyen las
posibilidades de entablar una relacion funcional. Recuperado de
https://definicion.de/relaciones-interpersonales/

Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales permiten
alcanzar ciertos objetivos, necesarios para nuestro desarrollo en una sociedad, y
la mayoria de estas metas estdn implicitas a la hora de entablar lazos con ofras
personas. Sin embargo, es posible utilizarlas también como un medio para
obtener ciertos beneficios, tales como un puesto de trabajo; incluso, en esos
casos, existen mds razones que el mero interés material, aunque suelen
ignorarse a nivel consciente.

El frabajo en equipo se define como la union de dos o mds personas
organizadas de una forma determinada, las cuales cooperan para lograr un fin
comun, la ejecucidn de un proyecto. Cuando se trabaja en equipo, se alunan
las aptitudes de los miembros, y se potencian sus esfuerzos, disminuye el tiempo
invertido en las labores y aumenta la eficacia de los resultados.

Con respecto a la variable de relaciones interpersonales, esta contfiene
un indicador especifico, que es el tfrabajo en equipo, del cual se concluye lo
siguiente:

e Un 11 % de los entrevistados manifiesta que si existe una buena relacion
inferpersonal, un 39 % indica a veces si existe una buena relaciéon, por el
contrario, un 50 % cree no existe una buena relacidon interpersonal entre

los companeros de la institucion.




e Manifiestan en un 94 % que si se han presentado casos o conflictos

inferpersonales entre los funcionarios de la organizaciéon, un é % indica
que a veces se presenta conflictos interpersonales entre sus companeros
de trabagjo.

e El 6 % de los funcionarios entrevistados considera que casi siempre se da
el frabajo en equipo, el 66 % manifiesta que casi siempre se da el trabajo
en equipo en la realizaciéon de sus labores, por el contrario, un 28 %
manifiesta que nunca se da el frabajo en equipo entre los companeros
de la institucion.

e El 39 % de los entrevistados manifiestan que si conocen que la institucion
tiene herramientas para la resolucion de conflictos entre companeros, el
22 % confirma que la institucion utiliza a veces las herramientas para
solucionar algun conflicto, por el contrario, el 39 % indica que no tienen
ningun conocimiento sobre las herramientas de resolucion de conflictos
entre companeros.

e Un 17 % manifiesta que la institucion si fomenta el trabajo en equipo,
asimismo, un 11 % indica que si se fomenta en trabajo en equipo, un 33 %
dice que a veces la organizacion fomenta el trabajo en equipo, por el
contrario, y en su mayoria, un 39 % de los entrevistados cree que la
organizacion no fomenta el frabajo en equipo.

e EIl 100 % de los entrevistados considera necesario fomentar una
herramienta, que mejore y fomente el trabajo en equipo, para la buena
armonia entre los companeros.

En la tabla N° 7 se muestra el detalle de las respuestas, informacion con la

cual se realiza el andlisis anterior.



TABLA N° 7: VARIABLE: RELACIONES INTERPERSONALES
INDICADORES: TRABAJO EN EQUIPO

PREGUNTAS S |CS | AV | N |N/R

1. | 3Cree usted que hay una buena relacion| 2 0 71921 0O
interpersonal, entre los funcionarios de la
organizacion?e

2. | 5Cree usted que se han presentado casos o| 17 | O 1 10| O
conflictos interpersonales entre los funcionarios de
la organizacion?

3. | sConsidera usted que en la organizacién se da el | 0 1 12| 5] 0
trabajo en equipo?

4. | s5Conoce usted si la organizacion tiene alguna| 7 | 0 | 4 | 7| O
herramienta para resolver conflictos
interpersonales?

5. | 3Cree usted que la organizacion fomenta el| 3 2 6 | 7| O
trabajo en equipo?

6. | 5Cree usted necesario fomentar una herramienta | 18 | O | O | O | O
que mejore y fomente el frabajo en equipo?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,

Delegacion de Transito de Liberia
SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
N: Nunca

4.4. Comunicacion, toma de decisiones, administracion

La comunicacion (del latin communicatio,-onis.1) es la accidén consciente
de intercambiar informacion entre dos o mds participantes, con el fin de
transmitir o recibir informacidon u opiniones distintas. Los pasos bdsicos de la
comunicacion son la formacidon de una intencion de comunicar, la
composicion del mensaje, la codificacion del mensaje, la transmision de la
senal, la recepcion de la senal, la decodificacion del mensaje v, finalmente, la
interpretacion del mensaje por parte de un receptor.

La comunicacién en general toma lugar entre tres categorias de sujetos
principales: los seres humanos (lenguaje), los organismos vivos (biosemidtica) y
los dispositivos de comunicacion habilitados (cibernética). En un sentido

general, la comunicacion es la unién, el contacto con otros seres, y se puede
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definir como el proceso mediante el cual se transmite una informacion de un
punto a ofro. Su propdsito U objetivo se puede denominar bajo la accidon de
informar, generar acciones, crear un entendimiento o fransmitir cierta idea.
Recuperado de https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n.

Con respecto a la variable de comunicacion, esta incluye dos
indicadores especificos: ambiente, toma de decisiones y administracion, de las
cuales se concluye lo siguiente:

e El 17 % de los enfrevistados manifiestan que hay buenas lineas de
comunicaciéon en la delegacion, el 6 % indica que casi siempre, el 11 %
senala que a veces existen buenas lineas de comunicaciéon, por el
conftrario, y la mayoria de entrevistados manifiesta que en la organizacion
no existen buenas lineas de comunicacion

e Un 11 % de los encuestados manifiesta que los funcionarios si tienen
buenas lineas de comunicacion entre companeros, el 17 % indica que a
veces hay buenas lineas de comunicacion. Por el contrario, el 72 % de los
encuestados considera que los funcionarios de la delegacion no tienen
buena comunicaciéon entre si.

e El 100 % de los entrevistados estd de acuerdo y considera que la
comunicaciéon es un indicador en la buena toma de las decisiones de la
organizacion.

e El 6 % de los encuestados dice conocer que la administracion de la
delegacioéon tiene un buen manejo, al comunicar las metas y objetivos, el
22 % indica que a veces si existe un buen manejo al comunicar metas y
objetivos. Un 72 % de los entrevistados refiere que no tienen conocimiento
sobre si la administracion de la organizaciéon tiene un buen manejo en
cuanto comunicar los objetivos y metas, en procura de mejorar la calidad

de vida de los funcionarios y el clima organizacion.




El 100 % de los entrevistados estd de acuerdo y considera que la

organizacion debe enfocar esfuerzos en mejorar la comunicaciéon con sus

funcionarios

De la misma forma, los entrevistados coinciden con un 100 % en la

necesidad de implementar talleres que

comunicacion dentro de la organizaciéon y sus funcionarios.

En la tabla n° 8 se muestra el detalle de las respuestas, informacién con la
cual se realiza el andlisis anterior.
TABLA N° 8: VARIABLE: COMUNICACION

fomenten

una mejor

INDICADORES: TOMA DE DECISIONES, ADMINISTRACION

PREGUNTAS S |CS|AV | N |N/R
5Cree wusted que hay buenas lineas de| 3 1 2 (121 O
comunicaciéon en la organizacion?e
5Cree usted que los funcionarios tienen buenas| 2 | 0 | 3 | 13| O
lineas de comunicacion?
sConsidera usted que la comunicacién sea un| 18| 0 | O | 0| O
indicador para la toma de decisiones?
sConoce usted que la administracion de la| 1 O] 4 13| 0
organizacion tiene un buen manejo en cuanto
comunicar los objetivos y metas, en procura de
mejorar la calidad de vida de los funcionarios y el
clima organizacion?
5Cree usted que la organizacion debe enfocar| 18| 0 | O | O | O
esfuerzos en mejorar la comunicaciéon con sus
funcionarios?
5Cree usted necesario implementar talleres que | 18 | O | O | 0| O

fomenten una mejor comunicacion dentro de la
organizacion y sus funcionarios?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,

Delegacion de Transito de Liberia

N: Nunca

SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
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4.5.Condiciones de trabajo

Como se sabe, el frabajo forma parte de nuestras vidas. Ocupa una parte
importante de nuestro tiempo. Tanto es asi, que nuestra vida laboral afecta
directamente a nuestro estado de dnimo, a nuestro ritmo de vida, y a nuestro
dia a dia en general. Por tanto, las condiciones en que las personas trabajan,
juega un papel fundamental, lo que hace que busquemos unas condiciones
Sptimas de trabajo, lo que los haria mds productivos vy felices. Es un término que
relacionamos con el entorno laboral del trabajador/a. Se entiende como
condiciones de frabajo cualquier aspecto del trabajo que es susceptible de
sufrir consecuencias negativas para la salud y el bienestar de los/as
trabajadores/a.

Se incluye aspectos, tales como los tecnoldgicos, psicosociales,
ambientales, propios de la organizacion o la ordenacion del trabajo. Una
definicion mds simple de las condiciones de trabajo: Conjunto de factores que
afectan, de una manera u ofra, a las conductas de frabajo, es decir, factores
que afectan al desarrollo de la actividad laboral. Las condiciones laborales,
como casi todo, han ido mejorando con el paso del tiempo. Mediante diversos
documentales e informes, podemos ver el antes y después de las condiciones
de trabajo, coémo han ido evolucionando. Retomado de
https://cspgrupo.com/condiciones-optimas-de-trabajo/

Con respecto a la variable de condiciones de trabajo, esta contiene un
indicador especifico, el entorno, del cual se concluye lo siguiente:

e EI 33 % de los encuestados manifiesta que la delegacion presenta buenas
condiciones de trabagjo, el 11 % indica que a veces se tiene buenas
condiciones de trabagjo, sin embargo, el 56 % de los entrevistados cree
que la organizacion no facilita condiciones de trabajo 6ptimas a sus
funcionarios para el buen desempeno de sus labores.

e El 5% de los funcionarios entrevistados dice tener un entorno adecuado

para trabajar, el 28 % indica que a veces si se cuenta con un buen
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entorno laboral, un 67 % de los encuestados considera que los

funcionarios no cuentan un entorno con condiciones de trabgjo
adecuado para realizar sus funciones.

e El 100 % de los entrevistados asevera que se puede mejorar el entorno
donde los funcionarios ejercen sus labores.

e Un 83 % de los encuestados y, en su mayoria, indica conocer que la
organizacion presenta limitaciones en cuanto a ofrecer un mejor entorno
para sus funcionarios, el 6 % indica que a veces si se presenta limitaciones
para ofrecer mejores condiciones de trabagjo, el 11 % indica que la
administracion no presenta ninguna limitacion, al ofrecer mejores
condiciones para ejercer con mayor eficiencia y eficacia la labor diaria.

e EI 100 % de los funcionarios encuestados manifiesta que la organizacion
debe mejorar las condiciones de trabajo de sus funcionarios para el buen
desempeno de sus labores.

e EI 100 % de los entrevistados indica que la organizacion debe mejorar Ilas
condiciones de trabajo para un mejor desempeno de sus funcionarios y
senala que se debe abrir espacios donde se fomente mejores
condiciones de trabajo para todos los que integran la Delegacion de
Trdnsito de Liberia.

En la tabla n° 9 se muestra el detalle de las respuestas, informacion con la

cual se realiza el andlisis anterior.



TABLA N° 9: VARIABLE: CONDICIONES DE TRABAJO
INDICADORES: ENTORNO

PREGUNTAS S |CS| AV | N |N/R

1. | 3Cree usted que la organizacion presenta buenas | 6 O] 2|10 0
condiciones de trabajo hacia sus funcionarios?

2. | ;Cree usted que los funcionarios presentan un| O 1 S5 1121 0
enforno con condiciones de frabajo adecuado
para realizar sus funciones?

3. | 3Considera usted que se puede mejorar el| 18 | 0 |0 O O
enforno donde los funcionarios ejercen sus
labores?

4. | 5Conoce usted si la organizacion presenta| 15| 0O 112 0
alguna limitaciéon, en cuanto a ofrecer un mejor
enftorno para sus funcionarios?

5. | 3Cree usted que la organizacion debe mejorar| 18| 0 | O | O | O
las condiciones de trabajo de sus funcionarios?

6. | 5Cree usted que se deben abrir espacios donde | 18 | 0 | O | 0| O
se fomente mejores condiciones de trabajo para
todos los que integran la Delegacion de Trdnsito
de Liberia?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,

Delegacion de Transito de Liberia.
SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
N: Nunca

4.6.Solidaridad y comportamiento

Una organizacion laboral puede verse como un hecho de especial
importancia, en este sentido, es el comportamiento. En el trabajo es importante
favorecer un buen comportamiento, por lo que se debe crear unos buenos
vinculos cordiales y respetuosos con los demds miembros de la empresa,
independientemente de su funcion y jerarquia. Definir el concepto de clima
organizacional implica tratar un grupo de aportes y esfuerzos realizados, de la
solidaridad y la capacidad de compartir e integrarse mostradas.

La solidaridad es el apoyo o la adhesidn circunstancial a una causa o al
inferés de ofros, por ejemplo, en situaciones dificiles. La palabra solidaridad es

de origen latin “solidus”, que significa “solidario”. Cuando dos o mds personas se
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unen y colaboran mutuamente para conseguir un fin comun, se habla de

solidaridad.

Con respecto a la variable de solidaridad, esta contiene dos indicadores

especificos comportamiento y el trabagjo en equipo, del cual se concluye lo

siguiente:

El 6 % de los entrevistados indica que si existe un ambiente de solidaridad
entre companeros, el 44 % aduce que a veces hay un ambiente de
solidaridad, por el contrario, y en su mayoria, el 50 %de los encuestados
considera que no existe un buen ambiente de solidaridad entre los
funcionarios de la Delegacion de Trdnsito de Liberia.

El 100 % de los entrevistados opina y estdn de acuerdo que la solidaridad
es fundamental en toda organizacion, que motive a los funcionarios a
realizar un buen desempeno al realizar sus funciones.

El 77 % de los entrevistados senala que la solidaridad es fundamental en
toda organizacién, la cual motiva a los funcionarios en el buen
desempeno de sus funciones, fomentando el trabagjo en equipo, el 6 %
refiere que casi siempre la solidaridad fomenta el trabajo en equipo, otro
6 % aduce que, a veces, con la solidaridad se fomenta el trabajo en
equipo y un 11 % manifiesta que la solidaridad no es necesaria para
fomentar el tfrabajo en equipo.

Un 22 % de los funcionarios de la delegacion indica que la organizacion si
fomenta el trabajo en equipo, el 11 % que a veces la organizacion
fomenta el tfrabajo en equipo y un 67 % de los funcionarios encuestados,
expresan que la organizacion no fomenta la solidaridad y el buen
comportamiento que conlleva al trabajo en equipo.

El 100 % de los entrevistados opina que la organizacion debe implementar
herramientas que fomenten la solidaridad entre los funcionarios de la

Delegacion de Transito de Liberia.




e De esta forma, la mayoria de los entrevistados, un 94 % indica que si @
participarian en talleres que fomenten la buena relacion entre los
funcionarios, de esta manera, mejorar el trabgjo en equipo y el
desempeno de sus labores y solo un 6 % manifiesta que a veces
participarian en talleres que fomenten la buena relacidon entre
cCompaneros.

En la tabla n° 10, se muestra el detalle de las respuestas, informacion con
la cual se realiza el andlisis anterior.
TABLA N° 10: VARIABLE: SOLIDARIDAD
INDICADORES: COMPORTAMIENTO, TRABAJO EN EQUIPO

PREGUNTAS S |CS| AV | N |N/R

1. | sConsidera usted que existe un ambiente de | 1 O 811920
solidaridad entre los funcionarios de la
organizacione

2. | 5Cree usted que la solidaridad es fundamentalen| 18 | O | O | O | O
toda organizacion, que motive a los funcionarios
y el buen desempeno de sus funciones?

3. | sConsidera usted que la solidaridad que se| 14 | 1 |1 2| 0
presenta dentro de la organizacion fomenta el
trabajo en equipo?

4. | s5Conoce usted si la organizacion fomenta la| 4 | O | O | 2| 12
solidaridad y el buen comportamiento que
conlleva al frabajo en equipo?

5. | 3Cree usted que Ila organizacion debe| 18| 0 | O | 0O | O
implementar herramientas que fomenten la
solidaridad entre los funcionarios de la
organizacion?e

6. | sPartficiparia usted en talleres que fomenten la| 17 | 0 1 10| O
buena relacion entre los funcionarios, de esta
manera, para mejorar el trabajo en equipo?

Fuente: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado a los 18 funcionarios,
Delegacion de Transito de Liberia
SIMBOLOGIA: S: Siempre AV: Algunas veces N/R: No responde CS: Casi siempre
N: Nunca
4.7.FODA



El andlisis FODA es una técnica, utilizada en empresas publicas como
privadas, la cual permite analizar la situacion actual de la empresa y es
mediante un andlisis interno y externo que se logra detectar una serie de
problemas y que conlleva soluciones dentro de él. La apertura de una empresa
conlleva retos, estos necesitan ser analizados y planteados con la colaboracion,
tanto de una buena gerencia como de las demdas personas que la conforman.

El desarrollo de ella es tratar de alcanzar objetivos que serdn vistos a largo
plazo, estos objetivos serdn los que den las pautas para la sobrevivencia en un
ambiente incierto, pues como se sabe, nuestro pais estd sufriendo las
consecuencias del narcoftrafico, drogas, violencia de todo tipo, entre otros, que
ponen en evidencia que la situacion se torna econdmicamente dificil para
muchos, y la apertura de un negocio comercial no es la excepcidn para esa
estabilidad que se requiere para tales efectos.

4.7.1. Fortalezas

e Los colaboradores de la institucion tienen la iniciativa de recibir las
capacitaciones necesarias para lograr una mejora en el ambiente
laboral.

e La delegacion cuenta con el personal capacitado para lograr que entre
todos se logren los objetivos planteados.

e El personal de la institucion ha demostrado una aceptacion al cambio
para crear espacios donde se fomenten mejores condiciones de frabajo
para todos los que integran la Delegacion de Transito de Liberia.

4.7.2. Oportunidades

e En las actualidad, las instituciones del Estado estan orientadas a la
calidad del servicio.

e A nivel nacional, existen acciones enfocadas en la buena relacion entre
los funcionarios para mejorar el tfrabajo en equipo.

e Existen oportunidades para el crecimiento personal de cada funcionario

en el ambiente laboral.




4.7 3.

4.7 4.

Debilidades @
Falta de personal y equipamiento en la Delegacion de Trdnsito de Liberia.
Insuficiente difusion de los programas preventivos a la poblacion de la ley
de transito.
Poca experiencia gerencial en la resolucion de conflictos entre los
funcionarios de la institucion.

Amenazas
La burocracia (asignacion de recursos).
Mal estado de las vias, las cuales entorpecen las labores y son un puente
para la mayor afluencia de accidentes en la zona.

Avasallamiento leal de las funciones legales del fransito.



CAPITULO V
PROPUESTA



5. PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORAMIENTO

Uno de los objetivos de esta investigacion es de proponer un plan para
mejorar la satisfaccion laboral, y asi contribuir a mejorar el Clima Organizacional
de la Delegacion de Transito de Liberia, asi como resolver las falencias
detectadas, partiendo del diagndstico de satisfaccion laboral ejecutado.

El plan de fortalecimiento del trabajo en equipo para el desarrollo de un
clima organizacional efectivo.

El trabajo en equipo permite convivir con las personas que estdn
alrededor, gracias a ello, se genera una convergencia, coordinacion,
cooperacion y esto ayuda a mejorar la sensacion de compartir un destino y una
mision en comun, ayuda también, a la soluciéon de conflictos, por medio de
talleres dindmicos, para que tanto colaboradores como lideres puedan
ponerlos en prdactica y asi potenciar su esfuerzo y resultados.

De esa manerqa, se logra eficiencia en los oficiales, dentro de la
delegacion es importante que se brinde capacitacion a los oficiales de transito,
para que puedan cumplir con sus puestos, mantener el clima organizacional y
la relacion entre todos, para lograr el mejor rendimiento.

Hay muchos métodos y técnicas para lograr que haya trabajo en equipo
y cumplir con el trabagjo.

Después del estudio realizado, se pudo observar que el trabajo en
equipo tiene relacidn con el clima organizacional, pero que hay ciertos
aspectos que son débiles, principalmente, el grado de autonomia que tienen
los integrantes de la Delegacion de Transito de Liberia, lo que se busca es crear
una unidad de trabajo con personas comprometidas y motivadas a alcanzar los
objetivos de la delegacion, mediante la guia de un lider. Por lo mismo, es
importante motivar a los oficiales para que hagan bien el trabagjo y cumplan
COn sUS cargos.

El desarrollo de una delegacion implica ciertos retos; el mds importante es

crear una unidad de trabajo, para que la delegacion funcione correctamente

o



y genere un mejor rendimiento laboral, se necesita la cooperacion de todos y «
solo se logra con el trabajo en equipo.

Se observo la debilidad de la delegacion para brindar talleres constantes
a sus oficiales, ya que no se encuentran centralizadas las decisiones y se
depende de ofros departamentos para poder lograrlo, se considera primordial
hacerlo una vez por semana, para mejorar la relacion entre los companeros y
apoyar en su rendimiento, motivacion que se debe alcanzar con actividades
dentro de la delegacion, e involucrar a todo el personal vy, si es posible, a
familiares.

Con esto, se lograria un buen clima organizacional, ya que este es
medible, dado en funcion de los comportamientos que los funcionarios fienen
para con el trabagjo y ellos mismos, afimando lo manifestado por (Schneider,
1990). Se lo termina definiendo con base en las percepciones que tienen los
trabajadores en cuanto a las caracteristicas de su ambiente laboral y de qué
forma estas los afectan en el momento de realizar sus labores.

Los grandes propodsitos de tener un buen clima organizacional son:
incrementar la eficiencia y eficacia, aumentar el rendimiento, disminuir el
ausentismo.

Y asi aumentar el desempeno, que permita a la delegacion alcanzar los
objetivos planteados.

Existen algunas dimensiones que determinan el clima organizacional, sin
embargo, el liderazgo se convierte en la mds determinante. El estilo de
liderazgo que se emplee en la delegacion influye directamente en el clima
organizacional, ya que es este el que logra las percepciones de orgullo de
pertenencia, reconocimiento, comunicacion vy flexibilidad organizativa
concordando con Payeras (2004); mediante su capacidad para motivar, de
generar bienestar general en el oficial y satisfaccion por el trabajo. En pocas
palabras, es quien logra la percepcion de los colaboradores sobre el clima

organizacional.



Un desempeno de excelencia del colaborador se puede lograr por
medio de una gran motivacion, la cual es generada por un clima
organizacional favorable, y este, a su vez, generado por una buena prdctica de
liderazgo.

Esta propuesta es de mediano a corto plazos, se realizard en el menor
tiempo posible, los oficiales tendrdn que someterse a los diferentes cambios,
cuya Unica finalidad es creacion de equipos, a los cuales se les propone
desarrollar un proyecto, a partir de ideas planteadas. Es necesario hacer que
trabajen juntos. El espiritu de equipo requiere conseguir una motivacion
individual, asi como una motivacion grupal.

En la formacion del equipo de trabagjo, en esta fase, es de gran
importancia, porque por una parte, es la actividad previa a la tarea
propiamente dicha, en la que los jefes deben hacer toma de contacto y, por
otra parte, porque hay aspectos como la organizacion del grupo, la
planificacion del frabagjo, el sistema y la frecuencia de interaccion, la
comunicaciéon entre los miembros y la toma de decisiones, que deben estar
debidamente previstos desde un inicio.

Para llevar a la préactica la propuesta, se requiere de planes institucionales
de gestion de talento humano, asi como de intervenciones planeadas vy
conducidas por los jefes de la delegaciéon, teniendo en cuenta que una
intervenciéon puede afectar positiva o negativamente a los equipos de trabajo y
a las personas. Con las intervenciones se busca incidir de manera positiva y
conftribuir, al generar una cultura en la que predomine un ambiente de respeto,
colaboraciéon y productividad.

La efectividad en la ejecucion de un plan de accidon depende, en gran
medida, de la estrategia de comunicacion, por lo tanto, es vital que la
organizacion plantee claramente el mensaje y la informacion por brindar, tanto

a los lideres de las dreas como a los oficiales. Para esto, es necesario contar con




el drea de comunicaciones internas, para el diseno, ejecucion y asesoria de la

estrategia por utilizar.

En el caso de la Delegacion de Transito de Liberia, y teniendo en cuenta

las premisas de la organizacion en comunicacion interna “Estamos todos en el

mismo barco” y “Es por ti", la estrategia deberd estar orientada a reforzar este

mensaje. Se recomienda que, en la estrategia de comunicacion, se tenga en

cuenta los siguientes aspectos:

“Si Mejoramos es Por ti". Desde el Talento Humano tener permanente
contacto con los jefes y realizar seguimientos mensuales con ellos, para
informarles los resultados obtenidos, las metas por cumplir y explicar
claramente la ejecucion del plan de accion y la importancia de su rol en
él. De igual manera, que los jefes realicen estas reuniones con sus equipos
de trabagjo, resaltando siempre la premisa *si mejoramos es por fi”.

“Tu aporte puede ser extraordinario”. Teniendo en cuenta la relaciéon que
tiene la Delegacion de Transito de Liberia, foda la comunidad de Liberia,
Carrillo y La Cruz, se podria hacer una campana de comunicacion con
los oficiales, en sus puestos de trabajo, donde se realice un tema tipo
motivador, se refuerce el poder de la actitud de cada individuo y el
como pueden aportar ellos al mejoramiento del clima organizacional.
“Construyendo Confianza”. Campana en la que se busca reconstruir la
credibilidad de los planes de accién, en busca del mejoramiento del
clima organizacional. Teniendo en cuenta que la delegacion dispone de
medios de comunicacién con sus oficiales, y siempre estdn comunicados
24/7 (como el radio de comunicacion, correos semanales de talento
humano, entre oftros), usar oportuna, creativa y periddicamente los
avances en la ejecucion del plan de accion.

Ahora bien, a partir de los resultados que se obtuvo por medio de las

encuestas aplicadas, para determinar las causas que afectan el clima

organizacional, se realiza la siguiente propuesta:




TABLA N° 11: PROPUESTA

Plazo :

Problema Medida Accidn Responsable
Se debe ejecutar | Mejorar el medio | Jefe Corto
un frabajo intensivo | fisico en esta | delegacion
para mejorar las | delegacion. (Delta 10).
condiciones fisicas
y ambientales de la
delegacioén, con el
objetivo de
propiciar un
entorno agradable.
Reducir en lo | Lograr que los | Talento Corto
o posible 1os niveles | miembros de la | humano.
< actuales de estrés | delegacidon no se
) Laboral. preocupen por
é asuntos de poco
w interés y que estén
s, mas atentos a otros
= asuntos en
o) perspectiva.
g En cuanto al patio | Ejecutar una | Jefe Mediano
= automotor revision de cada | delegacion
8 examinar las | unidad  movil  a | (Delta 10).
condiciones fisico- | través de
mecdnicas en gue | mantenimiento
ese se encuentra. preventivo
planificado a
dichos dispositivos,

con el fin de exigir
calidad vy eficacia
en el servicio,
dificultades que se
vienen
presentando en
ese sentido, y que
afectan su labor.




La rotacidon  del
personal se realiza,
sin tener en cuenta
aspectos
personales y
laborales.

Elaborar y planificar
la  rotacidn  del
personal, segun sus
anotaciones y
registros, a la vez,
teniendo en cuenta
sUs observaciones.

Jefe
delegacion
(Delta 10).

Mediano @

Problema

Medida

Accion

Responsable

Plazo

7

DOTACION

Dotar e
implementar de los
medios y
dispositivos
necesarios  como
uniformes y
equipos, para
complementar  su
labor.

Garantizar los
suministros

necesarios, de
forma estable y a
tiempo, para un
mejor desarrollo de
la actividad

policial.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).

Mediano

La implementacion
de la tecnologia de
punta es una
medida necesaria
para  agilizar vy
obtener resultados
positivos.

La adecuacion de
salas con equipos
de informdtica de
Ultima  generacion
serd clave esencial
para

comprometerse en
una labor eficiente.

Jefe
delegacion
(Delta 10).

Mediano

7

COMUNICACION CON SUPERIORES

Los superiores
tienen lo
responsabilidad
total de liderar con
moderacion y
motivacion a  sus
subalternos, para
que estos sientan
amor a su frabagjo.

Desarrollar en  sus
subalternos la
capacidad de
liderazgo por
medio de ejemplos
y socializaciéon
constante.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).

Corto

Los miembros de la
delegacion deben
ser constantemente

motivados y sentirse
parte vital de la
institucion.

Mandos superiores
ejecutar actos de
socializacion,

encaminados a
motivar e
incentivar a  sus
miembros, por
medio de la

infegracion con el

Jefe
Delegacion
(Delta 10.

Corto




personal.

Problema Medida Accion Responsable Plazo
Los espacios de | Realizar Jefe Corto
recreacion y | encuentros Delegacion
socializacion son | recreativos  con | (Delta 10).
esenciales  para | las diferentes
un mejor | rutas del trabagjo.

n ambiente laboral.
(>3 Instituir formas de | Crear formas de | Jefe Mediano
= reconocimiento reconocimiento, | Delegacion
& que permitan una | tanto moral como | (Delta 10)
(z’ mayor motivacién | material, ya sea | Jefes de
- a los miembros de | mensual, grupo.
la Delegacion. trimestrales o)
anuales para
estimular el
mejoramiento de
su labor.
Tener en cuenta | Crear elementos | Jefe Permanente
la  problemdtica | de capacitacion | Delegacion
actual de los | en valores. (Delta 10)
miemibros que Jefes de
conforman lo grupo.
3 Delegacion.
Zz Elaborar e | Implementar Jefe Mediano
9, implementar  un | cursos de | Delegacion
g programa de | comunicacion (Delta 10)
> capacitacion de | dirigidos a | Jefes de
2O directivos y | superiores y | grupo.
2 trabajadores, policiales para
o dirigido a mejorar | mejorar técnicas
o la participacion y | de conocimiento
n fomentar un clima |y lo
organizacional comunicacion,
cuadlitativamente. | técnicas y
habilidades de
estq,

particularizadas.




Problema

Medida

Accion

Responsable

Plazo

4

SUPERACION PERSONAL

Convenios con
universidades vy
corporaciones en
Estudios técnicos
y superiores con
facilidad de
acceder para
superacion

personal y
profesional.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).
Jefe
regional
(Charlie 4).

Corto

Capacitaciones
contantes a todo
el personal
incluye a
superiores, con el
fin de mejorar
clima
organizacional.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).
Jefe
regional
(Charlie 4).

Mediano

PARTE ADMINISTRATIVA

La asignacion de
horarios es
extensa y provoca
con ello estrés
laboral y
desmotivacion.

Reestructuracion
de horarios de
servicios al
personal que
labora las
diferentes  rutas,
con el fin de
disminuir  riesgos
profesionales,

especialmente, o

en

referente a los
policias de ruta
quienes laboran

mds de 8 horas
diarias y solos en
carretera.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).
Jefe
regional
(Charlie 4).

Mediano




Problema

Medida

Accion

Responsable

Plazo

PARTE ADMINISTRATIVA

La distribucion del
personal no es
equitativa.

Implementar una
restructuracion y
efectuar

solicitudes de
asignacion de
personal a nivel
de la Delegacion.

Jefe
Delegacion
(Delta 10).
Jefe
regional
(Charlie 4).

Largo

El proceso de la
asignacion de los
servicios no es la
mejor.

Planificar con
antelacion los
servicios para que
el personal esté
mejor distribuido y
asi cumplir con lo

Jefe
Delegacion
(Delta 10).
Jefe
regional
(Charlie 4).

Permanente

asignado en un
tiempo
especifico.

Fuente: Elaboraciéon propia, 2020.

Oftras estrategias de apoyo
Seguidamente se presentan algunas estrategias de apoyo para el

cumplimiento de los objetivos planteados en esta investigacion.

1. Un ambiente de apoyo

Si bien la motivacion tiene el objetivo de lograr que un funcionario
cumpla sus funciones, el apoyo es mds fundamental. Los oficiales de trdnsito son
seres humanos, no recursos. Por lo tanto, el director de drea, debe ser solidario;
es decir, debe mostrar real preocupacion por los oficiales en general y no solo

por su desempeno en el frabajo.

2. Flexibilidad en el lugar de trabajo
Respetar las promesas de flexibilidad en la oficina de transito de Liberia.
Muchas instituciones hoy en dia tienen estrategias de trabajo flexibles que

permiten a los funcionarios, equilibrar sus vidas profesionales y personales.



3. Reconocer los logros de los trabajadores

Se recomienda que en lugar de centrarse en gran medida en los
incentivos de motivacion, se deben establecer un conjunto de objetivos
claramente definidos y se debe celebrar el trabajo bien hecho por los oficiales

de trdansito.

4. Dar autonomia a los colaboradores

Parte de la construccion de una base de apoyo es aprender a confiar en
que los oficiales de frdansito, utilizardn sus horas laborales para lograr sus
objetivos. Al crear un fuerte sentido de autonomia, los oficiales se sentirdn mds

empoderados y tendrdn mds motivacion e iniciativa.

5. Crear programas de aprendizaje y desarrollo

La capacitacion de los oficiales de transito, es responsabilidad de la
instituciéon y, al aplicarla, fomentard la productividad y el rendimiento laboral.
Para ello, se debe gestionar un plan de estudio y proporcionar los recursos
adecuados y el entorno que respalde las necesidades de crecimiento vy

desarrollo del oficial.

6. Programar actividades de Team Building

La realizacion de actividades recreativas en un ambiente ajeno al lugar
de trabajo fomentard la comunicacion vy las interacciones entre los oficiales de
trdnsito. Este tipo de iniciativa promueve las relaciones sanas y amistades entre

colegas.

o



CAPITULO VI
CONCLUSIONES



6. CONCLUSIONES

El clima laboral es una variable clave en el desempeno de una
organizacion, aun cuando no puede ser visto o tocado. El clima de una
delegacion policial se percibe, se vive y afecta todos los aspectos de dicha
delegacion. Paralelamente, se pudo identificar algunas caracteristicas positivas
como la relacién entre companeros, el ambiente de trabajo y, en general, toda
la estructura fisica de la delegacion, asi como un respeto hacia el personal
directivo.

Estas particularidades, desde la apreciacion de los companeros de
trabajo, sugieren la presencia de bases adecuadas para implementar cambios
de fondo en aquellas dreas consideradas como adversas para la conformacion
de un clima favorable. Al analizar integralmente los resultados de la informacion
proporcionada por los oficiales, se observd la existencia de un tipo de clima
autoritario-paternalista, pues la alta direccidén ostenta cierto grado de confianza
en los empleados, sin embargo, la mayor parte de las decisiones se toma en la
cima, delegando solo aquellas medidas de menor importancia a escalones
inferiores, lo cual genera una rigidez ante cambios y necesidades imprevistas.

Finalmente, de esta informacion se puede concluir que, el clima
organizacional juega un papel de vinculo u obstdculo para el buen desempeno
de la delegacion y, en particular, de la calidad en la gestion, llegando a ser
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Por ende, si la delegacion busca mantener una direccion competente
frente a las condiciones del entorno, debe considerar el clima laboral como un
punto clave para su afirmacién en la comunidad y carreteras, ya que es un
punto fundamental para facilitar los procesos de direccidn, innovacion y
cambio.

Ademds, se pudo concluir que si existe falta de comunicacion entre los
trabajadores de la institucidon en estudio y esto afecta, de cierta forma, el

desempeno de estos en sus labores.

-



A continuacion, se brindard una serie de recomendaciones para

mejorarlas:

El clima organizacional juega un papel de vital importancia para el logro
de los objetivos de la Delegacion.

El jefe de la Delegacién debe reconocer el esfuerzo y buen trabajo del
funcionario para lograr una motivacion en ellos.

Se debe crear actividades vy talleres para fomentar el adecuado clima
organizacional.

Debe fomentarse la buena comunicacion, tanto entre los companeros
como de los superiores a los funcionarios de la delegacion.

Brindar las herramientas necesarias para que los y las companeras se
desempenen de la mejor manera.

Realizar un plan que tenga como objetfivo lograr un adecuado plan
organizacional.

Supervisidon por parte de las jefaturas de la relacidon entre los companeros
frente al desempeno laboral.

Vigilar que realmente exista la solidaridad entre los companeros para un
adecuado desempeno.

Equiparar las cargas de trabajo entre el personal.

No hacer distinciones entre los oficiales, y que todos sean tratados por
igual.

Hay un recurso muy importante de toda institucion y es precisamente el
recurso humano, el cual es el gran motor de toda organizacion, por ello,
la importancia de procurar generar y mantener un entorno laboral
factible y agradable, proporcionard mejores y grandes herramientas para
que los trabajadores se sientan coémodos y satisfechos en sus lugares de
trabagjo.

Por Ultimo, es menester de este trabagjo, rescatar en el punto de

conclusiones, que aparte de la ardua labor que desempenan los oficiales




de transito, las mujeres destacadas en esta labor, conllevan una gran
responsabilidad dado que este puesto, por lo general, ha estado mds
enfocado a los hombres. No obstante, las oficiales de trdnsito, poco a
poco han ido abriendo camino hacia una equidad e igualdad laboral,
basado en el respeto y el compromiso por el trabagjo. Esta tarea no ha
sido sencilla, ha sido un trayecto un poco abrupto, pero con el tiempo, se
ha logrado avanzar con el apoyo de los demds companeros de frabajo.
Con esto, queda demostrado que la mujer, puede optar por tfrabajos que

tfradicionalmente eran enfocados al sexo masculino.
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ANEXOS



ANEXO N° 1: CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario es una herramienta de medicion de clima
organizacional, cuyo objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que
laboran en los centros de frabajo, sobre aquellos aspectos sociales que conforman su
entorno laboral y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Subraye la respuesta a cada reactivo de manera franca, con el objeto de que
este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
4 | 3 2 1 0
PREGUNTAS s [CS|AV| N | NJR

1. | 3Conoce usted qué es clima organizacional y como
este afecta el desempeno de los funcionarios?

2. | 3Considera usted que la organizacion, procura velar
por el buen clima organizacional enfre sus
funcionarios?

3. | sConsidera usted que hay un buen ambiente laboral
en su centro de trabajo?

4. | sConoce usted sila institucion cuenta con métricas de
gestion que evalue el clima organizacional?

5. | 5Cree usted que es necesario mejorar el ambiente
laboral que se presenta en la institucion?

6. | 5Cree usted que la institucion debe poner mas
atencidn en cuanto al desarrollo del buen clima
organizacional de la institucion y el bienestar de sus
funcionarios?

Fuente: Elaboracioén propia.
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ANEXO N° 2: CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario, es una herramienta de medicion del desempeno
laboral, cuyo objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que laboran
en los cenfros de trabajo, sobre aquellos aspectos sociales que conforman su entorno
laboral y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Marque con una (x) la respuesta a cada reactivo de manera franca, con el
objeto de que este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
4 3 2 |1 0
PREGUNTAS S |CS|AV | N | N/R

1. | 5Cree usted que el desempeno laboral, se ve
afectado por el mal clima organizacional que se
dé dentro de la institucione

2. | ;Considera usted que la productividad en el
desempeno laboral se ve reducida por ambientes
hostiles que se puede presentar en la
organizacion?e

3. | 3Considera usted que su desempeno es el
adecuado y eficaze

4. | sConoce wusted si existen evaluaciones de
desempeno en la institucion?

5. | 5Cree usted que es necesario mejorar la
productividad en el desempeno de los
funcionarios?

6. | 5Cree usted que los funcionarios de la institucion
son eficaces en sus labores?

Fuente: Elaboracioén propia.
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ANEXO N° 3: CUESTIONARIO RELACIONES INTERPERSONALES

El presente cuestionario, es una herramienta de medicion de las relaciones
interpersonales, cuyo objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que
laboran en los centros de frabajo, sobre aquellos aspectos sociales que conforman su
entorno laboral y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Marque con una (x) la respuesta a cada reactivo de manera franca, con el
objeto de que este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
4 3 2 |1 0
PREGUNTAS S |CS|AV | N |N/R

1. | 3Cree usted que hay una buena relacién
interpersonal, entre los funcionarios de la
organizacion?e

2. | 5Cree usted que se han presentado casos o
conflictos interpersonales entre los funcionarios de
la organizacion?

3. | sConsidera usted que en la organizacion se da el
trabajo en equipo?

4. | sConoce usted si la organizacion tiene alguna
herramienta para resolver conflictos
interpersonales?

5. | 3Cree usted que la organizacion fomenta el
trabajo en equipo?

6. | 5Cree usted necesario fomentar una herramienta
que mejore y fomente el frabajo en equipo?

Fuente: Elaboracioén propia.
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ANEXO N° 4: CUESTIONARIO COMUNICACION

El presente cuestionario, es una herramienta de medicidon de la comunicacién,
cuyo objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que laboran en los
centros de trabajo, sobre aquellos aspectos sociales que conforman su entorno laboral
y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Marque con una (x) la respuesta a cada reactivo de manera franca, con el
objeto de que este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
4 3 2 |1 0
PREGUNTAS S |CS|AV| N |N/R

1. | 3Cree usted que hay buenas lineas de
comunicaciéon en la organizacion?e

2. | 5Cree usted que los funcionarios tienen buenas
lineas de comunicacion?

3. | sConsidera usted que la comunicacion sea un
indicador para la toma de decisiones?

4. | 5Conoce usted que la administracion de la
organizacion fiene un buen manejo en cuanto
comunicar los objetivos y metas, en procura de
mejorar la calidad de vida de los funcionarios y el
clima organizacion?

5. | 5Cree usted que la organizacion debe enfocar
esfuerzos en mejorar la comunicacidén con sus
funcionarios?

6. | 5Cree usted necesario implementar talleres que
fomenten una mejor comunicaciéon dentro de la
organizacion y sus funcionarios?

Fuente: Elaboracioén propia.

(=



ANEXO N° 5: CUESTIONARIO CONDICIONES DE TRABAJO «
las

El presente cuestionario, es una heramienta de medicion de
condiciones de frabagjo, cuyo objetivo es conocer la percepcién que tienen las
personas que laboran en los centros de trabajo, sobre aquellos aspectos sociales que
conforman su entorno laboral y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Marque con una (x) la respuesta a cada reactivo de manera franca, con el
objeto que este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
PREGUNTAS 4 S 2 |1 0

S |CS|AV | N |N/R

1. | 3Cree usted que la organizacion presenta buenas
condiciones de trabajo hacia sus funcionarios?

2. | 3Cree usted que los funcionarios presentan un
enforno con condiciones de frabajo adecuado
para realizar sus funciones?

3. | sConsidera usted que se puede mejorar el
enforno donde los funcionarios ejercen sus
labores?

4. | sConoce usted sila organizacion presenta alguna
limitacion en cuanto a ofrecer un mejor entorno
para sus funcionariose

5. | 5Cree usted que la organizacion debe mejorar las
condiciones de trabajo de sus funcionarios?

6. | 5Cree usted que se deben abrir espacios donde
se fomenten mejores condiciones de trabajo para
todos los que integran la Delegacidon de Transito
de Liberia?

Fuente: Elaboracioén propia.



ANEXO N° 6: CUESTIONARIO SOLIDARIDAD

El presente cuestionario, es una herramienta de medicion de la
solidaridad, cuyo objetivo es conocer la percepcion que tienen las personas que
laboran en los centros de frabajo, sobre aquellos aspectos sociales que conforman su
entorno laboral y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacidén vertida en este cuestionario es estrictamente confidencial y no
implica ninguna responsabilidad para los participantes.

Indicaciones

Marque con una (x) la respuesta a cada reactivo, de manera franca, con el
objeto de que este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Escala de Evaluacion

4 S: Siempre
3 CS: Casi siempre
2 AV: Algunas veces
1 N: Nunca
0 N/R: No responde
4 3 2 |1 0
PREGUNTAS S |CS|AV|N|N/R

1. | sConsidera usted que existe un ambiente de
solidaridad entre los funcionarios de la
organizacion?e

2. | ;Cree usted que la solidaridad es fundamental en
toda organizacion, que motive a los funcionarios y
el buen desempeno de sus funciones?

3. | sConsidera usted que la solidaridad que se
presenta dentro de la organizacion fomenta el
trabajo en equipo?

4. | s5Conoce usted si la organizacidon fomenta la
solidaridad y el buen comportamiento que
conlleva al frabajo en equipo?

5. | 35Cree usted que la organizacion debe
implementar herramientas que fomenten la
solidaridad entre los funcionarios de la
organizacion?e

6. | sParticiparia usted en talleres que fomenten la
buena relacidon entre los funcionarios, para de
esta manera, mejorar el trabajo en equipo?

Fuente: Elaboracioén propia.
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