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RESUMEN

El presente trabajo de intervencion profesional fue realizado con la finalidad
de elaborar un diagndéstico de manera detallada del clima laboral en la Junta Distrital

01 del Instituto Nacional Electoral (INE) en Durango.

El diagnostico considera el ambiente, criterios de éxito, apoyo, recompensas,
calidez entre otros factores, que afectan el desarrollo de la vida laboral y que su
analisis es clave para la mejora del ambiente, que contribuye al logro de los

objetivos y metas del Instituto.

El objetivo principal fue formular una propuesta de mejora basado en el
modelo de intervencion de Jacobson, Butterill y Goering. El instrumento utilizado
para el diagnoéstico fue un cuestionario con escala de Likert, cuya encuesta fue
aplicada a 29 colaboradores del Instituto.

Los resultados obtenidos fueron plasmados en un cuadro de mando integral
en el que fueron incluidas propuestas de mejora a las variables de: Ambiente en la
gue se propuso llevar a cabo entrenamiento para conseguir cambio de actitudes
respecto al manejo efectivo del estrés; Estructura en la que se propuso establecer
con claridad lineas de mando en actividades compartidas de la junta distrital;
Responsabilidad en la que se propuso clarificar a los colaboradores las expectativas
del Instituto, respecto de su trabajo; Recompensa en el que la propuesta fue sanear
el procedimiento para asignar estimulos y recompensas al personal y Apoyo en el
que la propuesta fue sensibilizar a miembros de servicios profesional ante

necesidades de apoyo de sus colaboradores.
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INTRODUCCION

El propésito del presente estudio es el mejoramiento del clima laboral en la 01 Junta
Distrital Ejecutiva del INE en Durango, el clima organizacional se puede definir como la
percepcién gue los individuos tienen del ambiente que existe en su lugar de trabajo. El clima
sano ayuda a que la gente se sienta comoda, a gusto, en un ambiente cordial y amistoso,
0 que, por el contrario, sea tan pesado para el desarrollo de las actividades que llegue al
punto de no desear estar en un ambiente que considera estresante; el clima entonces
influye en las actitudes y el comportamiento del trabajador, por ello la importancia de

diagnosticar y ayudar al mejoramiento del clima en la institucién intervenida.

Para las organizaciones es importante conocer los factores fisicos y sociales que
afectan el rendimiento de sus colaboradores y de los grupos de trabajo. El clima en el que
se desarrollan es determinante para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Por lo tanto, de la percepcion gue los trabajadores tienen de su ambiente laboral, depende

su estado de &nimo y motivacién para el cumplimiento de sus actividades diarias.

El objetivo principal de esta intervencion es reconocer e identificar cuales son las
variables que causan los problemas mas relevantes y afectan al clima laboral y generar

propuestas a aquellas variables sobre las que se puede y es necesario intervenir.

La realizacion de este tipo de trabajos requiere clara justificacion y convencimiento
por parte de los lideres de la organizacién y una definicion de los objetivos especificos que
se espera alcanzar, por lo que se requiere el compromiso de la aplicacion de las propuestas
basadas en los resultados obtenidos, ya que los objetivos especificos se veran cumplidos

hasta llevar a cabo las propuestas de cambio.

En el primer capitulo se describe el marco tedrico en el cual se define de manera
amplia los conceptos clave de lo que se aborda de manera general dentro de la presente
intervencion contiene antecedentes y bases tedricas de lo que es la administracién, asi
como en el caso de la presente intervencion la administracion publica, definiciones de
proceso administrativo, desarrollo organizacional, clima, los modelos e intervencion y los
instrumentos para la recoleccion de informacion que en conjunto forman la base del

presente trabajo.



En el segundo capitulo se aborda el marco contextual en el que se describe las
consideraciones desde el Plan Nacional de Desarrollo de la presente administracion la
situacion politica, econémica, entorno y condiciones del organismo estudiado en la

intervencion, siendo en este caso la Junta Distrital del INE en Durango.

En el tercer capitulo se plasma el marco organizacional en el cual se detalla la
estructura y normatividad, los fines, misién, vision, objetivos, principios que rigen a la
institucion sujeto del estudio. Siendo para este estudio el INE que segun establece el
articulo 29 la Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales es un organismo
publico autbnomo dotado de personalidad juridica y patrimonio propios, en cuya integracion
participan el Poder Legislativo de la Unién, los partidos politicos nacionales y los

ciudadanos.

En el cuarto capitulo se aborda la metodologia utilizada para la intervencién, siendo
para este caso basado en el Modelo de intervencién de Jacobson, Butterill y Goering, cuyas
fases se componen en: pre-entrada, entrada, diagnostico, intervencion, salida y post-salida.
El instrumento utilizado mide el nivel de actitudes comunicativas existentes en las
organizaciones, la capacidad y la habilidad de liderazgo dentro de la administracion
educacional, el grado de motivacion que disponen los trabajadores y la satisfaccion laboral
como resultado de logros obtenidos. Utilizando la escala de Likkert y con una confiabilidad
del .8085 segun el Alpha de Cronbach utilizado para evaluar la confiabilidad del mismo.

Aplicando para el caso el modelo de diagnostico de clima laboral.

Por ultimo en el quinto capitulo se plasman los resultados obtenidos de la aplicacién
de cuestionario a través de un cuadro de mando integral habiéndose estudiado 14 variables:
ambiente, unién organizacional, direccion eficaz, énfasis estratégico, criterios de éxito,
estructura, responsabilidad, recompensa, competencia, calidez, apoyo, estadndares, manejo
de conflictos e identidad, siendo el resultado del analisis de dichas variables del 67%, vy el
resultado general de las dimensiones estudiadas se califica como bueno también

considerando la escala de valoracién correspondiendo a un 68.5%.



CAPITULO |

MARCO TEORICO
1.1. Organizacion
Siendo la organizacién una de las etapas del proceso administrativo y de suma
importancia, por ser donde se delinea el aspecto normativo y de seguimiento de dichas
normas y procedimientos, se define: “La organizacion puede ser atendida como la entidad
(compafiia, empresa, institucion) creada intencionalmente para el logro de objetivos
institucionales, pero también, como una funcién que es parte del proceso administrativo y

se refiere al acto de organizar.” (Torres, 2007, pag. 106)

Para el desarrollo de las funciones de una empresa el organizar implica el disefio de
la estructura, manuales, procesos y procedimientos; organizar sus recursos, sus tareas y
cargos, para asi responder a las exigencias del entorno cambiante, lo cual hace que esta

funcién sea un acto permanente y flexible.

1.1.1 Tipos de organizacion

Cesar Augusto Bernal Torres (Torres, 2007, pag. 24) en su libro Introduccién a la
administracion de las organizaciones detalla la clasificacion de las organizaciones como a

continuacién se presenta:
Organizacion sin fines de lucro

Fueron creadas para cumplir con una necesidad de caracter social, su propdsito no es
generar utilidades, son organizaciones con recursos limitados, se clasifican en:
organizaciones del estado o publicas, religiosas, civiles, organizaciones no
gubernamentales, otras organizaciones, fundaciones y de economia solidaria como

cooperativas.
Organizaciones lucrativas o empresas

Mediante la produccién o comercializacion de bienes, asi como la prestaciéon de algun
servicio, su proposito es garantizar un beneficio econémico a los que en ella invierten, crear

riqgueza. Se clasifican:

e por sector econémico en: primario (agricolas y mineras), sector secundario

(manufactureras), sector terciario (prestadoras de servicios)



e por el tamafio de la empresa: Grandes, medianas, pequefias, microempresas,
fami-empresas.

e Por el origen del capital: publicas (inversion del estado), privadas (inversién de
particulares) y mixtas (inversion de estado y particulares)

e Por la explotacion y conformacion del capital: nacionales, extranjeras y mixtas

e Segun su responsabilidad legal: sociedad anénima, en comandita y limitadas

e Por su conformacion juridica: naturales y juridicas

e Por el nUmero de socios: unipersonales y colectivas o sociedades.

e De acuerdo al grado de formalizacion: formales e informales
(Torres, 2007, pag. 106)

Diferentes factores influyen en las organizaciones y su desarrollo, la competitividad, la
globalizacién, asi como las caracteristicas del ambiente en el que se desenvuelven, exige
de la aplicacion de técnicas y procedimientos establecidos para el logro de sus fines, por lo
que para ello se requiere la aplicacion de la administracion y las etapas del proceso

administrativo.

1.2. Administracion

La administracion se desarrolla a través de la aplicacion de procedimientos y métodos para
lograr el mejoramiento en competencias y productividad en las organizaciones, para
empezar esta investigacion se introduce en el marco teérico de esta conceptualizacion para
dar un orden deductivo hasta llegar al clima laboral, Andres Serra define la Administracién
como: “un proceso necesario para determinar y alcanzar un objetivo o meta, por medio de
una estructura que nos lleva a una accion efectiva o esfuerzo humano coordinado y eficaz,
con la aplicacién de adecuadas técnicas y aptitudes humanas.” (Serra A, 1977, pag. 70).
La administracion esencialmente se trata de dirigir y coordinar las actividades y recursos de
una empresa o institucién a fin de conseguir eficientemente el plan para el que fueron
creadas. Por su parte Cesar Bernal la define como el “Proceso racional de planear,
organizar, dirigir y controlar las actividades de produccion, mercadeo, finanzas, desarrollo
del potencial humano, etc., que realizan las organizaciones de modo que se lleven a cabo
de forma eficiente y eficaz con el propdsito de generar un mayor grado de competitividad.”
(Bernal, 2007, pag. 44)



Figura 1

Fundamentos Epistemologicos de la Administracion

Orgenizaciones gin fines de lucro
Organizaciones de toda indcle
Organizaciones con fines de lucro (empresas)

Objeto de estudio
(Qué sstudia la administracién)

ASPECTOS
EPISTEMOLOGICOS
(Reflexion sobre el estudio
de la administracion)

Contenido del estudio y . Mstodo do "ls“_'.dm
comurnidad académica (Cémo aborda el objeto de
L estudio la administracion)
Pensamiento Métodos Puraiidad de métodos
aoministrativo Inductivo, deductiw, analitico,
Areas funcionales hipotético-deductivo, estudios Integracion de métodos

Proceso administrativo basicas do caso, investigaci6n-accion,
etnografia y complejidad Multidisciplinariedad

Nota: fuente: Introduccion a la administracion de las organizaciones, Cesar A. Bernal Torres

Diferentes teorias y eventos han ido enriqueciendo el estudio de la administracion

Adam Smith concluyé que la divisién del trabajo aumentaba la productividad, se mejoraba

la habilidad y destreza de cada trabajador, evitando cambiar de tareas, se evitaba la pérdida

de tiempo y con inventos y maquinaria se ahorraba en mano de obra.

Con la revolucion industrial el poder de las maquinas sustituy6 a la fuerza humana,

asi la manufactura de productos se volvié mas econdémica, ya que se comenzd a producir

en fabricas en lugar de ser de manera artesanal.

Frederick W. Taylor definié a cada persona la mejor forma y correcta de realizar

cada trabajo, siguiendo instrucciones para realizarlo y proporcionandoles las herramientas

y el equipo adecuados.

Elton Mayo desarrollo la teoria del comportamiento y del desarrollo organizacional

la cual esta basada principalmente en el comportamiento humano y el cambio de dichos

comportamientos. (Robbins & Coulter, 2009).
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1.3. Administracion Publica

Dentro de la administracién de las organizaciones existe la ciencia de administrar
las economias del estado, derivado de la division de poderes, por lo que se considera
inicialmente la definicién en el diccionario juridico: Administracién Pablica es “ el Conjunto
de los érganos mediante los cuales el Estado, las entidades de la Federacion, los municipios
y los organismos descentralizados atienden a la satisfaccién de las necesidades generales

que constituyen el objeto de los servicios publicos.” (Montoya, 2022)

Constitucionalmente la administracion publica es una estructura politica auxiliar del
Poder Ejecutivo para la ejecucion de la ley. Vedel ha sefialado esta caracteristica
afirmando: “La administracién no es la Unica tarea del ejecutivo, pero la administracion es

exclusivamente la tarea del ejecutivo” (Serra A, 1977, pag. 78)

Para que la administracién publica funcione mejor debe darse continuidad a los
programas, politicas publicas y planes de desarrollo planteados a cada inicio de
administracion ya que con cada cambio de gobierno se suspende dicha continuidad.

1.4. Proceso Administrativo

La administracion se lleva a cabo mediante un proceso que comprende un numero
de etapas para su desarrollo ordenado, conceptualizando las etapas que conforman el
Proceso Administrativo, “en términos generales el proceso administrativo es considerado
como el conjunto de pasos o etapas necesarios para llevar a cabo una actividad “ (Galindo
M, 2000, pag. 119)

Figura 2

Esquema general del proceso administrativo y su relacion con las areas funcionales basicas de las
organizaciones

11
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Fuente: Introduccién a la administracién de las organizaciones,

A fin, de que sean aprovechados al maximo los recursos existentes de manera eficaz, en

las organizaciones se aplican las funciones administrativas que conforman el

administrativo, el cual segin Bernal Torres (Torres, 2007) tiene su origen en el enfoque de
la administracion general de Henri Fayol y reforzandose mas tarde con el enfoque
neoclasico, “que comprende el conocimiento, las herramientas y técnicas del quehacer

administrativo y hace referencia a los procesos de: Planeacion, organizacion, direccion y

control.”, (Pag. 51) dichos procesos se definen a continuacion:

Planeacion: proceso en el que se define los objetivos y estrategias para alcanzarlos

y se formulan programas para integrar y coordinar las actividades a desarrollar.

proceso

Organizacion: Proceso en el que se determinar las tareas para lograr lo planeado,

disefio de puestos y especificar actividades, establecer procedimientos y asignar recursos.
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Direccién: proceso que tiene que ver con la motivacién y el liderazgo de las personas
y los equipos de trabajo, estrategias de comunicacion, resolucion de conflictos, manejo del

cambio, etc., a fin de lograr lo planeado.

Control: proceso gque consiste en proporcionar a la organizacion de informacion
sobre el entorno y el desempenfio de esta, a fin de lograr de manera Optima sus objetivos.
(C Bernal Torres, 2007, pag. 96)

1.5. Desarrollo Organizacional (DO)

Idalberto Chiavenato considera el desarrollo organizacional como “la aplicacién del
conocimiento de las ciencias conductistas en un esfuerzo conjugado para mejorar la
capacidad de una organizacion para confrontarse con el ambiente externo e incrementar su
capacidad de solucionar problemas. ElI DO utiliza técnicas y modelos de cambio

organizacional planeada” (Chiavenato, 2007)

El DO debe ser un proceso razonado y continuo de cambios planeados, a partir, de
diagnosticos reales de situaciones que afectan a la organizacion, haciendo uso de
estrategias, métodos e instrumentos para optimizar la colaboracién entre personas y
grupos, a fin de mejorar la salud organizacional e incrementar la eficacia y el desarrollo de

la empresa y de sus empleados.

El D.O. es al mismo tiempo:

l. Un nuevo arte de perfeccionar la organizacion integrando necesidades de la
empresa y necesidades de las personas.

Il. Una nueva filosofia de administracion:

1R Una nueva manera de administrar, dia a dia, un estilo administrativo renovador
y revitalizador:

V. Una nueva tecnologia, un conjunto practico de instrumentos y técnicas para
cambios planeados, en que los aspectos psicolégicos y de comportamiento
deben recibir la debida atencion. Pag 41 (De Faria Mello F, 2004, pag. 41)
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“El D.O. se entiende como una serie de conceptos de indole diversa, relacionados
entre si, donde se tiene como objetivo comun buscar el desarrollo y realizacion de los
objetivos generales de la organizacion, coincidiendo con las metas particulares de los

individuos que la integran.” (Garzon M, 2005, pag. 31)

Los cambios en las organizaciones deben generar una nueva cultura en los
individuos, tomando en cuenta que la comunicacion debe ser prioritaria para transmitir lo
que se espera de ellos y les sea méas facil adaptarse a los cambios planeados, para la

mejora de la organizacion.

1.6. Intervencién

A fin de diagnosticar y evaluar problemas y dificultades en las organizaciones se
aplica el proceso de intervencion el cual Chiavenato (Chiavenato, 2007) define como “las
actividades iniciadas para apoyar un programa de DO y disefiadas para mejorar la eficacia

del trabajo de individuos, grupos o de la organizacién como un todo. “

Una definicion mas extensa y que incluye al medio ambiente y el impacto que una

intervencion tendra en la sociedad, que es lo que se busca con ello, segun (Espejel, 2015)

se refiere al proceso de intervencion organizacional como:
“el conjunto de acciones deliberadas que son disefiadas y operadas “desde afuera”,
es decir, por agentes externos (los cuales le dan vida a la organizacién a través
de sus interacciones cotidianas), que estan tedricamente sustentadas y
metodoldgicamente ordenadas y que estan orientadas, tanto a comprender la
compleja naturaleza de la organizacion particular a intervenir (los mundos, “objetivo
y simbdlico”, y sus interrelaciones), como a inducir su transformacién para mejorar
y fortalecer su desempefio integral a la luz de objetivos concretos, considerando los
impactos que tales acciones transformadoras tienen en la sociedad y en el medio

ambiente”
Con las técnicas de intervencion se busca mejorar la eficacia de las personas, sus

relaciones, el trabajo de grupos, las relaciones entre esos grupos Yy la eficacia de la

organizacion como un todo.
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1.7. Clima laboral

La doctora Alina Maria Segredo Pérez (M Garcia, 1997) define el clima laboral como
“el ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona para
aumentar o disminuir su desempefio, o para encontrar su punto de equilibrio”. En otras
palabras, el conocimiento que tienen las personas, de las dificultades que existen en una
organizacion y como influyen factores internos o externos y entorpecen o facilitan el proceso

de trabajo, y el logro de los objetivos de la organizacion.

“Clima organizacional es la percepcion individual y colectiva que tienen los
directivos, empleados y publico de una organizacion, producto de sus vivencias e
interacciones en el ambiente en que trabajan diariamente y que afecta su desempefio.”
(Arnoletto, 2009)

Segun Garcia y Bedoya citados por Segredo (M Garcia, 1997) dentro de una
organizacion existen tres estrategias que permiten medir el clima organizacional, la primera
es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer
entrevistas directas a los trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta

a todos los trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

El clima es el conjunto de percepciones que los individuos y los grupos que trabajan
en una organizacion tienen de su lugar de trabajo. Esto hace que la gente se sienta cémoda,
a gusto, en un ambiente agradable y amistoso, de acuerdo a sus expectativas, o que, por
el contrario, lo pase mal durante su tiempo de trabajo, por cualgquier motivo vinculado a la

situacion laboral. (Gonzélez & Gonzalez, 2010)

Clima: Porqué analizarlo y como actuar (Gonzalez & Gonzélez, 2010)

e Evaluando el clima, estamos midiendo la forma como se percibe la organizacion,

e Las caracteristicas de la organizacion, generan un determinado clima. Este
repercute sobre las motivaciones de los trabajadores y sobre su comportamiento:
niveles de productividad, satisfaccion, rotacién externa, ausentismo, grado de
adaptacion, ocurrencia de accidentes, etc.,

e Comprender la importancia del clima para la vida de la organizacion,

e Luego de reconocer e identificar cudles son las variables que causan los problemas
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mas relevantes y se seleccionan aquellas sobre las cuales se puede actuar,

¢ Contar con un diagndstico que ayude a decidir las acciones a tomar,

e si después de realizar el estudio no se actla en consecuencia, probablemente la
situacion empeorara,

e Realizar un estudio sobre el clima provoca un fuerte impacto en las personas y
grupos, especialmente cuando es por primera vez,

e Los resultados desencadenan una necesidad: generar un proceso de cambio

Figura 3

El proceso del clima organizacional

Amblente Consecuencias
Sistema Motivacion Comportamiento
Ormlacwdom""‘ Producida @ Emergonte :> o'uml "l

Parcibida
Tecnologia Logro Productividac
Estructura Afiliacion Satisfaccién
Organizacional Actividades
Poder Interaccion Rotacién

Estructura Sentimentos
Social Agresion 4 Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabllidad
Practicas de la Adaptacién
Administracién

Innovacion
Procesos
de Decision Interaceion Reputacion
Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion

Nota: Fuente: Clima Organizacional, Héctor Eduardo Gonzalez, Lucas Ezequiel Gonzalez., VI Jornadas de
Sociologia de la Universidad Nacional de La Plata, 2010. Consulta con fines académicos.
Sitio:http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/107480/Documento_completo.5334.pdf-

PDFA.pdf?sequence=1
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1.8. Modelos de intervencion

1.8.1. Modelo de Kurt Lewin

Segun Kurt Lewin, todo estado actual es el resultado de la accion de fuerzas
opuestas, el “punto de equilibrio” es el resultado de estas fuerzas. Partiendo de esto,
podemos entender el cambio como el paso de un punto de equilibrio a otro, en el que las
fuerzas orientadas hacia una adaptacion adecuada al medio sean las que predominen.
(Garzon M, 2005)

Segun Lewin la conducta humana se producia por la interaccion entre los individuos
y el entorno en que se desarrollan. Consideraba que la realizacién de un cambio verdadero
requiere de compromiso grupal.

Las fuerzas que interactdan en estos entornos son dos:
o Las fuerzas motivadoras que favorecen las intenciones y acciones hacia un objetivo.
e Las fuerzas inhibidoras que representan un obstéaculo para el cumplimiento de esas
metas

El modelo se desarrolla en tres etapas utilizando como metafora un cubo de hielo:

Descongelamiento. — se analiza la situacion actual para reconocer la necesidad de
cambio e identificar creencias, habitos y practicas que impiden el cambio, existe la
resistencia al cambio a salir de nuestra zona de confort, se requiere proporcionar toda la
informacion y motivos y que se pretende conseguir con el cambio, a fin de contrarrestar los
factores inhibidores y fomentar los motivadores para conseguir un desequilibrio para romper
con el estado actual.

Cambio. - Adoptar cambios y trabajar con lo nuevo, el principal reto es el
desconocimiento de los nuevos procesos o tecnologias, miedo al fracaso. Se requiere
proporcionar todos los elementos para que el cambio sea asimilado ya que no se debe
imponer las nuevas creencias.

Recongelacion. — Cuando se ha implementado el cambio debe formar parte de la
cultura de la organizacién esto provocara que se tenga éxito al adoptarse como nuevos
hébitos, se debe reforzar con comunicacién de los objetivos logrados, y recompensas al
lograr metas se debe reforzar poniendo a prueba los nuevos modelos evaluando y

reforzando. (extra, 2020)
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La concepcion inicial de llevar a cabo el cambio se basoé en la idea de “descongelar”,
“mover” y “volver a congelar”. Esto tiene como propdsito lograr pasar de un estado a otro y

hacer el cambio perdurable en el tiempo. (Garzon M, 2005, pag. 42)

1.8.2. Modelo de cambio planeado Lippitt Watson y Westley

El modelo de estos autores plantea 7 etapas durante el proceso de cambio, dichas
etapas —debido al enfoque psicolédgico de los autores- incluyen la necesidad de un agente
“externo” al sistema —consultor-, asi como una fase de “diagnéstico” inicial: Exploracion,
Entrada, Diagnéstico, Planeacion, Accion, Estabilizaciéon y Evaluaciéon y Terminacion.
En este modelo se enfatiza el papel del facilitador, el cual es alguien externo a la
organizacion, lo que le permite tener mayor objetividad el momento de apoyar y guiar el
cambio. (Rivera, 2015)

1.8.3. Modelo de cambio investigacion accién

Lewin describi6 este proceso basandose en tres aspectos centrales: el
planeamiento, el hallazgo de hechos (observaciones) y la ejecucion (accion).

1. Elprimer paso, entonces, es examinar la idea cuidadosamente a la luz de los medios
disponibles. Ello puede conllevar la busqueda y hallazgo de nuevos hechos. Si este
primer periodo de planeamiento es exitoso, surgen entonces dos aspectos: un “plan
general” de como alcanzar el objetivo y una decision con respecto al primer paso de

accion a tomar.

2. A punto de partida de esta decision sigue un plan de reconocimiento con el fin de
determinar, en la forma mas objetiva y precisa posible, la nueva situacion.
Este reconocimiento tiene cuatro funciones: debe evaluar la accion y mostrar si lo
gue se ha logrado esta por encima o por debajo de las expectativas. Debe servir
como base para planear correctamente el proximo paso. Debe servir de base para
modificar el plan general y finalmente, brinda a los planeadores la posibilidad de

aprender, esto es, desarrollar una nueva introspeccion.

3. El préoximo paso nuevamente estd conformado por un ciclo de planeamiento,

ejecucion y reconocimiento con el propésito de evaluar los resultados del segundo
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paso, para preparar las bases racionales del tercer paso y quiza para modificar

nuevamente el plan general. (Publica, 2022)

1.8.4. Modelo de planeado De Faria Mello

Se basa en la modificacion de una situacién o condicién. Para el cambio es
necesario mantener un plan de trabajo realista y posible a fin de transformar y mejorar las

condiciones que dieron origen a la necesidad de cambio.

De Faria Mello define el cambio planeado como: “Percibir entender y asimilar el
nuevo hecho, integrandolo con el que ya existe: desarrollar (-se), evolucionar, innovar,
perfeccionar, crear, prever y planear soluciones y acciones, cambiar de modo intencional,
aprovechando toda la potencialidad de crecimiento personal u organizacional.” (De Faria
Mello, 2004)
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Figura 4

Modelo de cambio planeado de Faria Mello
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Nota: Fuente: el desafio del cambio organizacional, trabajo de grupo Facultad De

Universidad Central de Venezuela.

1.9. Métodos de diagnostico

Ingenieria

El modelo de las 7S, desarrollado por la consultora McKinsey, Samygin & Cherkaoui,

citado por (Elorreaga & Gonzalez, 2019) “es una herramienta de diagndstico organizativo,

gue se presenta esquematicamente en forma de atomo. La denominacién del concepto

establece, mediante una regla mnemotécnica simple, tanto el nimero de elementos del

esguema como, potencialmente, los que lo conforman, que empiezan todos por la letra «s»”
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Figura 5

Modelo de las 7's de McKinsey
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1°, Strategy (estrategia)

este elemento determina los medios que se desplegaran, respuesta que ofrece la empresa

a su entorno.

2°. Structure (estructura)
Es la estructura organizacional y las relaciones de autoridad y responsabilidad que en ella
se dan, si la estrategia cambia, la estructura cambia;

3°. Systems (sistemas)
Son todos los procedimientos y procesos necesarios para desarrollar la estrategia (sistemas
de informacion, sistemas y proceso de produccion, presupuestos, controles, etc.). Son,
también, todos los procedimientos formales e informales que permiten que funcione una

organizacion.

4°. Staff (personal)
(personal) remite a «equipo» en el mas amplio sentido: engloba, de hecho, no solo las
habilidades, los conocimientos, los programas formativos, la motivacién, el comportamiento,

sino también los salarios, la jerarquia, la evaluacién y el ascenso de los trabajadores.
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59, Skills (habilidades)
Conjunto de conocimientos y técnicas acumulados, que permite desarrollar con eficacia una

actividad en un determinado ambito.

6°. Style (estilo) Se basa en una distincion de niveles, se trata de resaltar el

comportamiento de los altos ejecutivos.

7°. Shared values (valores compartidos)
Conjunto de ideas, generalmente no escritas/implicitas que le dan objeto y significado al
trabajo de la organizacion. qué es lo verdaderamente importante para el personal de la

organizacion

1.10. Técnicas de recoleccién de lainformacion
Pablo Paramo Bernal (2017), en su libro La investigacién en ciencias sociales
compila informacion referente a instrumentos para recolectar informacion y los clasifica en

los siguientes:

El cuestionario. Es un procedimiento para obtener informacién mediante preguntas

dirigidas a una muestra de individuos, que busca ser representativa de la poblacién general.

Encuesta personal. Consiste en una entrevista personal que se establece a iniciativa

del entrevistador, para obtener informacion sobre unos objetivos determinados.

Encuesta telefénica. Inicialmente se media audiencia de programas y anuncios de

radio y tv, pero se ha generalizado su uso para captacion de informacion.

Encuesta postal. Envié de un cuestionario por correo a las personas que constituyen

la muestra para ser devuelto por la misma via.

Cuestionario electrénico. Es un procedimiento novedoso que permite al investigador
colocar su cuestionario en linea, se puede realizar el disefio de la encuesta, elegir tipo de
preguntas (seleccion mdltiple, escalas de valoracion, texto simple, menu desplegable,

ensayo breve, comentario, informacion demogréfica, imagenes, fecha, hora, etc.).
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CAPITULO II
MARCO CONTEXTUAL
En el presente capitulo se describe el estado econdmico, politico y tecnoldgico que guarda
la institucién que es intervenida (INE), a fin de llevar a cabo la delimitacién del espacio en
el cual se desarrolla la intervencién, describir el panorama general y factores que
externamente afectan el entorno de dicho instituto y con esto obtener la aproximacion mas
cercana a la realidad y condiciones para la obtencion de resultados respecto al objeto de
estudio, el cual se dirigird especificamente a la 01 Junta distrital Ejecutiva, uno de los

organos desconcentrados del INE en el estado de Durango.

Politicamente se plasman algunos de los postulados establecidos en el Plan Nacional de
Desarrollo referente a la propuesta del actual presidente de la republica, sobre una reforma
electoral, de que no exista corrupcién y se evite el conflicto de intereses, asi como de
recuperar la confianza del electorado, ya que por la corrupcion se ha generado

desconfianza en la ciudadania y en consecuencia en la participacion ciudadana.

2.1. Contexto Econémico Presupuesto

Durante el mandato del presidente Andres Manuel Lopez Obrador, el presupuesto
del Instituto Nacional Electoral (INE) ha ido presentando recortes considerables para sus
actividades, bajo el plan de austeridad propuesto por el ejecutivo, esto afecta a las
actividades prioritarias del INE, asi como a los ejercicios de participacion ciudadana que
establece la ley que estan contenidas dentro de las atribuciones del instituto a partir de las

reformas electorales esencialmente la de 2014.

Tabla 1

Recortes efectuados al presupuesto del INE de 2018 a 2022.

EJERCICIO FISCAL RECORTE AL PRESUPUESTO
2018 800 millones
2019 950 millones
2020 1,071 millones
2021 870 millones
2022 4,913 millones

Nota: Fuente: Revista Digital Expansion politica, entrevista a C.P. Ana Laura Martinez de Lara,

directora ejecutiva de administracion INE
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En este 2022 se llevara a cabo un ejercicio de participacion que fue solicitado por la
ciudadania, Revocacién de Mandato, este ejercicio se realizara a fin de determinar la
conclusion anticipada en el desempefio del presidente de la Republica, a partir de la pérdida
de la confianza. Para llevar a cabo dicho ejercicio establecido en el articulo 35, fraccion I1X
parrafo 1 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y 7 de la Ley Federal
de Revocacion de Mandato, el INE solicito 3,830 millones de pesos, de los cuales solo
fueron autorizados 800 millones de pesos, ante lo cual el INE presento una controversia
constitucional ante la Suprema Corte de Justicia de la Nacion contra la decision de la
camara de negar los recursos, ante tales reducciones el INE efectué ajustes al
presupuesto, aunque el monto logrado no es suficiente para llevar a cabo la instalacion de
el mismo numero de casillas de la eleccion federal anterior, 161 mil casillas en la republica,
que expresamente en la Ley Federal de Revocacién de Mandato se ordena instalar para

este ejercicio.
Comparecencia del consejero presidente del INE ante el pleno de la cAmara de diputados.

El presidente consejero del INE comparecio ante el pleno de la cAmara de diputados
al respecto de la solicitud del presupuesto 2022 para tratar de exponer que también se
presupuesta el gasto ordinario, apoyo a partidos politicos, Revocacién de mandato y una

eventual consulta ciudadana; el recorte representa y el 26% del presupuesto.

Referente al recorte efectuado al presupuesto para el ejercicio fiscal 2022 se
realizaron diferentes pronunciamientos por parte de actores politicos: el vicecoordinador del
PT en la camara de diputados Fernandez Norofia, califico de locura y sin sentido el
presupuesto solicitado para llevar a cabo la revocaciéon de mandato, y una posible consulta
popular. Cabe destacar que dicho representante fue sancionado por el INE y ratificado por

el tribunal por ejercer violencia politica de género contra las mujeres.

El secretario de gobernaciéon Adan Augusto Lépez y el coordinador del grupo
parlamentario de Morena Ignacio Mier, afirman que los fideicomisos del INE se pueden
tomar para cubrir las reducciones al presupuesto, dichos fideicomisos se tratan de los
recursos previstos para retiros del personal del INE, un fideicomiso inmobiliario el cual se
destina para arrendamientos y mejoras de inmuebles necesarios para las 300 juntas
distritales, y el tercer fideicomiso utilizado para la mejora de mddulos de atencion
ciudadana. Dichos fideicomisos no pueden ser utilizados en otras actividades ya que estan

etiquetados para el uso previsto y no pueden ser usados para otros fines.
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2.2. Contexto Politico

El organismo electoral en México vive actualmente una situacion politica complicada
debido a diversos motivos entre otros: el presupuesto no aprobado para la revocacion de
mandato préximo a efectuarse, y que es parte de las atribuciones del INE a partir de la
reforma electoral, las descalificaciones de las que es objeto por parte de la presidencia de
la republica con argumentos como los fraudes electorales; los sueldo elevados de los
consejeros, los cuales se niegan a disminuir; los comentarios discriminatorios hacia los
indigenas por parte de su consejero presidente en 2015; las descalificaciones entre

partidos, candidatos y comunicadores.

La creacion del personaje del INE “Al Chipotle”, para responder al presidente, Andrés
Manuel Lépez Obrador, y su partido: Movimiento Regeneracion Nacional, que acusan al
INE de ser el 6rgano electoral «mas caro» de la regién. Se dijo por parte del INE, que éste
fue creado para «combatir la desinformacion» y explicar «porqué ni el instituto ni las

elecciones en México son los mas caros de América Latina» (politica, 2022)

La presentacion de un spot del Partido Accién Nacional gue muestra imagenes del
presidente Lopez Obrador diciendo “no me importa el dinero” y “los corruptos son los mas
extravagantes”; a la par la voz de Carlos Loret de Mola mencionando los reportajes sobre
el hermano del presidente recibiendo fajos de billetes y sobre la vida en Houston del hijo
del presidente José Ramoén Lépez Beltran. MORENA presentd una queja ante el INE por
considerar que el spot “contiene afirmaciones y elementos que actualizan calumnia, al
generar desinformacién y confusion entre la ciudadania” Por su parte el INE, valida el spot
y dice que es parte de libertad de expresion que gozan los partidos politicos y que pone de
manifiesto hechos noticiosos para contrastarlos con los dichos o ideas que tiene el

presidente de México sobre el dinero, la corrupcioén o la excentricidad”. (Aristegui, 2022)

Todos estos aspectos desgastan ain mas la imagen del INE, y contribuyen a que
exista entre la ciudadania una mayor desconfianza en las instituciones politicas y
autoridades electorales, lo que se ve reflejado en la disminucion gradual del porcentaje de

participacion del electorado, asi como un incremento del abstencionismo.

2.2.1. Porcentajes de participacion ciudadanay abstencionismo en México.
A continuacioén, se presenta imagen de grafica en la que se miden porcentajes de

participacion social y abstencionismo, segun investigacion realizada por Rivas y Méndez en
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2021 “La tasa de participacion de los votantes a nivel nacional en elecciones federales
presentd un deterioro gradual durante las Ultimas tres décadas a la par que la tasa de

abstencion habia ido al alza”. (Rivas & Méndez, 2021)

Figura 6.

Participacion Social y Abstencionismo/ Estructura porcentual (1991-2015) (Rivas & Méndez, 2021)
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Nota: Adaptado de articulo: Aprendizajes para la mercadotecnia politica desde la econometria espacial: El
discurso anticorrupcion en 2018, investigacion realizada por Jorge Pablo Rivas Diaz y Radl Alberto Méndez Néjera
para el repositorio Universitario UNAM, Instituto de investigaciones econdmicas. Sitio web:

https://ru.iiec.unam.mx/5528/1/041-Rivas-M%C3%A9ndez.pdf Obra de dominio publico.

La alternancia en el poder ha sido parte de la evolucion politica del sistema electoral,
comenzando en el afio 2000, con el triunfo de un partido considerado entonces oposicion
el PAN (Partido Accion Nacional) con un 42.52% de la votacion, aunque dicho triunfo no fue
considerado como una transicion en si ya que después de 71 afios en el poder del PRI la

transicion era de por si complicada.

En las elecciones de 2018, los resultados referentes a la eleccion para presidente
de la republica, en las que resultdé ganador el actual presidente Andres Manuel Lopez
Obrador el porcentaje de participacion de ciudadanos que votaron, con base en la Lista
Nominal de las Actas Contabilizadas fue 63.4497%, el triunfo se dio con el 52.96% de los
votantes, siendo estas cifras una victoria histérica para la participacion ciudadana.
(Preliminares, 2018)
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Figura 7.
Resultados eleccién presidencial 2018 (Preliminares, 2018)

Presidencia - Nacional

El total ce votos calculado y porcentaje que se muestran, se refieren 2 los votos asentados en lzs Actas PREP hasta el momento.
Por presentacion, los decimales de los porcentajes muestran solo cuatre digitos. No obstante, al considerar todos los decimales, suman 100%.

El total de votos mostrado representa la suma del voto emitido en territorio nacional y desde el extranjero.
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Total de votos 10,249,705 7472431 24,127,451 64,643
+
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Nota: Adaptacion de imagen de consulta realizada a la pagina del Programa de Resultados Electorales
Preliminares 2018, del Instituto Nacional Electoral, Pagina de dominio publico, consulta realizada con fines
académicos. Sitio: https://p2018.ine.mx/#/presidencia/nacional/1/1/1/1

2.2.2. Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024.

Dentro del Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024 (México, 2019) se proponen
dentro de sus principios rectores ideas referentes al tema electoral en México y a

continuacidon se enumeran:

En el actual gobierno todos los empleados publicos deberan acatar y aplicar el
conjunto de leyes vigentes en el pais, en la inteligencia de que so6lo una autoridad
respetuosa de la legalidad puede restaurar la confianza en ella por parte de la
poblacion. Explicitamente, el Poder Ejecutivo no intervendrd de manera alguna en
las determinaciones del Legislativo ni del Judicial, respetard las atribuciones y

jurisdicciones de las instancias estatales y municipales y respetard las decisiones
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de la fiscalia general de la Republica, el Banco de México, las autoridades

electorales.

En lo sucesivo, la capacidad econémica y financiera de personas fisicas o morales
no debe orientar el nombramiento de funcionarios, la adopcion de politicas publicas,
las decisiones administrativas, la realizacion de reformas legales, la elaboracion de
fallos legales y mucho menos la distorsion de la voluntad popular en procesos

electorales.

Se mantendra una estricta vigilancia de los conflictos de interés de los servidores
publicos, se combatira la corrupcion en la asignacion de contratos y concesiones y
se sancionara como delito grave todo intento de distorsion electoral mediante la
inyeccion de recursos no autorizados en campafias politicas o para ofrecer

beneficios personales de cualquier clase a cambio del voto.

El creciente divorcio entre el poder oligarquico y el pueblo generd una percepcién
social de la politica como una actividad intrinsecamente corrupta e inmoral. La
poblacién perdié la fe en su propia capacidad de influir en las decisiones nacionales
y hasta en la posibilidad de cambiar el rumbo del pais por medio de la participacién
electoral. México no estaba condenado a vivir para siempre en el desastre neoliberal
y que la sociedad podia ser protagonista de una gran transformacién si se
organizaba para la participacion electoral y para contrarrestar las innumerables

practicas del fraude.

Las instituciones estaran al servicio de las necesidades del pueblo y de los intereses
nacionales, el principio de la separacion de poderes y el respeto al pacto federal
seran la norma y no la excepcion, el acatamiento de las leyes regira el
comportamiento de los servidores publicos y el fraude electoral, la compra de voto
y todas las formas de adulteracion de la voluntad popular seran sélo un recuerdo.
En los procesos electorales que se realicen en el curso del presente sexenio habra
guedado demostrado con hechos que es posible, deseable y obligatorio respetar el
sufragio, hacer cumplir la legalidad democrética y sancionar las practicas

fraudulentas.
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2.3. Contexto Tecnoldgico

En el afio 2019 se aprueba el Reglamento para el uso y operacién de la firma
electrénica avanzada en el INE, lo cual se venia contemplando dentro del Plan Estratégico
del Instituto Nacional Electoral 2016-2026, se planteaba la adopcion de métodos vy
herramientas tecnoldgicas innovadoras, a fin de incrementar la eficiencia y agilizar
procesos institucionales; asi como el uso racional de los recursos materiales y financieros
destinados para la operacion del Instituto, a fin de garantizar la continuidad de las

operaciones frente a contingencias

Lorenzo Cordova presidente consejero del INE informo que con la implementacion
de la Firma Electrénica Avanzada se pueden generar ahorros por varias decenas de
millones, ya que no solo es papel e insumos de impresion, también se ahorrara en envios

por pagueteria entre oficinas centrales y los 6rganos delegacionales en los estados.

En 2020 el INE inicio con la implementacién de la firma electronica claramente
comprometida con el principio de austeridad, esto vino a contribuir a la implementacion del
trabajo remoto como medida preventiva ante la pandemia de covid-19. (Electoral I. N.,
Central Electoral, 2019)

2.4. Home Office

A partir de que la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) catalogo como pandemia
La enfermedad Covid-19, ocasionada por el virus SARS-CoV-2, con el primer caso en
México detectado el 28 de febrero de 2020, las autoridades sanitarias determinaron una
serie de medidas para evitar la propagacion en el pais, siendo entre otras: la sana distancia,

aislamiento, trabajo en casa.

Ante el aumento en el nimero de casos a nivel nacional, el Consejo de Salubridad
General, el 30 de marzo declaré como emergencia sanitaria por causa de fuerza mayor a
la epidemia de enfermedad generada por el virus SARS-CoV2 (COVID-19), con el propésito

de proteger la salud de los mexicanos.

La Secretaria de Salud establecidé, como accién extraordinaria para atender la
emergencia sanitaria generada por el virus SARS-CoV2, que los sectores publico, social y
privado deberidn implementar, entre otras, las medidas consistentes en la suspension

inmediata, del 30 de marzo al 30 de abril de 2020, de las actividades no esenciales.
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La Junta General Ejecutiva el INE aprueba acuerdo INE/JJGE45/2020, el dia 16 de
abril de 2020, por medio del cual suspendié plazos de caracter administrativo, se suspendio
la operacién de los modulos de atencién ciudadana hasta que las condiciones sanitarias
derivadas de la pandemia de coronavirus permitieran la reanudacion de actividades y se
tomaron las medidas pertinentes para la continuidad ordinaria de operaciones llevando a

cabo en la medida de lo posible el trabajo desde casa.

El personal o personas prestadoras de servicios que se encontraran dentro de los
grupos vulnerables, y que no pudieran llevar a cabo actividades presenciales, deberian
presentar ante su Coordinacion Administrativa o Enlace Administrativo, el justificante
médico oficial expedido por el ISSSTE (para el caso de aquellas personas que contarian
con el servicio médico de ese Instituto de Seguridad Social) o médico particular en caso de
no contar con ISSSTE, en el que se detallara el padecimiento que lo sitiaba dentro del

grupo vulnerable.

El personal o personas prestadoras de servicios que presentaran el justificante
médico valido y que desarrollaran funciones que no pudieran llevarse a cabo a distancia;
se le podrian asignar temporalmente otras funciones que pudieran desarrollar a distancia y
gue contribuyeran a las actividades encomendadas a la Unidad Responsable a la cual
pertenecen. (Electoral I. N., Protocolo para el regreso a las actividades presenciales en el
INE, 2020)

2.4.1. Aplicacion de pruebas para detectar contagios al regreso a actividades

presenciales

Mediante acuerdo INE/JGE47/2021 de fecha 4 de marzo de 2021, se establecieron
acuerdos tomados en reunién de trabajo con integrantes del Grupo Consultivo de Salud
sobre la pertinencia de aplicar pruebas para detectar contagios de COVID-19 al personal,
prestadoras y prestadores de servicios del Instituto; habiendo iniciado los trabajos del
Proceso Electoral Federal 2020-2021. (Electoral I. N., Acuerdo INE/JGEA47/2021, 2021)

Las recomendaciones a las consultas realizadas se detallan a continuacion:
Es necesario aplicar dos tipos de pruebas: de antigeno y PCR

1. De antigeno: Las cuales deberan aplicarse al personal que presente dos o mas

sintomas de los previstos en el cuestionario de salud elaborado por la DEA, que el
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personal y prestadoras y prestadores de servicios debe responder diariamente, esto
incluye a Capacitadores Asistentes Electorales y Supervisores Electorales y,
2. PCR: Las cuales deberan realizarse por lo menos cada 15 dias a una muestra

aleatoria del 1% del total de la poblacion objetivo.

La poblacion objetivo de esta estrategia esta definida con base en dos criterios que
se sefalan a continuacion:

1. Personal, prestadores y prestadoras de servicios del Instituto conforme a lo
siguiente:

A) Que por la naturaleza de las actividades que realizan, sea esencial su presencia
fisica en las oficinas del Instituto o bien que por la naturaleza de sus funciones
requieran realizar trabajo en campo.

B) Personal, prestadores y prestadoras de servicios del Instituto que para el
desarrollo de sus funciones requieran de manera indispensable estar en contacto
con ciudadanos y ciudadanas.

C) En todos los casos los niveles tabulares deberan estar dentro de los siguientes

rangos
Figura 8
Rangos de personal sujeto a aplicaciéon de pruebas COVID
RAMA O TABULADOR NIVELES
Administrativa GA1-KC4
Honorarios Permanentes 2701-2847
Capacitador Asistente Electroal 27F1-2EF4
Supervisor Electoral 27F3-27F6
Servicio Profesional Electoral Nacional SPN9-SPL8C
Honorarios Eventuales 27A-29A

Nota: Consulta realizada al acuerdo INE/JGE47/2021 Pagina de dominio publico, consulta realizada con

fines
https
2.pdf

académicos Sitio:

:/lrepositoriodocumental.ine.mx/xmlui/bitstream/handle/123456789/118035/JGEex202103-04-ap-1-

2. Pruebas de antigeno que se aplicaran al personal del Instituto e integrantes del

Comité de Conteo Rapido que realizaran actividades Relacionadas con el Proceso
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Electoral Federal, tanto en el evento del simulacro como el dia de la Jornada
Electoral.

La naturaleza de las actividades antes descritas no permite el trabajo a distancia,
por ello es fundamental la implementacion de estrategias que, como ya se
menciond, contribuyan a generar condiciones laborales y personales de certeza

para las y los servidores publicos y la ciudadania.
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CAPITULO Il
MARCO ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo se describen los antecedentes y reformas que se han presentado
para la evolucion del organismo electoral en México y consecuente conformacion del INE.
Se describe desde sus antecedentes e historia, hasta su conformacion, fines y principios
rectores, su estructura organizacional, las funciones de las diferentes direcciones que la

integran, asi como el presupuesto aprobado para el desempefio de sus actividades.

El sistema electoral mexicano a nivel federal lo componen el Instituto Nacional Electoral,
una autoridad administrativa regulada en el articulo 41 de la Constitucion; el Tribunal
Electoral del Poder Judicial de la Federacion, una autoridad jurisdiccional que se encuentra
regulada por el articulo 99 constitucional y la Fiscalia Especial para la Atencion de Delitos
Electorales, organismo especializado de la Fiscalia General de la Republica, encargada de

investigar los delitos electorales a nivel federal.

3.1. Antecedentes.

Los antecedentes del INE establecidos desde la constitucion de 1917, en donde el sistema
electoral se conforma por tres organismos: junta empadronadora, las Juntas Computadoras
Locales y los Colegios Electorales encargados de organizar y calificar los procesos para
elegir al presidente de la Republica y los miembros del Congreso de la Unién. En 1946 se
promulga la Ley Federal Electoral y se crea la Comisién Federal de Vigilancia Electoral, la
ley también ordena la creacién de comisiones electorales locales y el Consejo del Padron
Electoral. En 1951 el Congreso de la Unién aprueba reformar la Ley Federal Electoral para
que la Comisién Federal de Vigilancia Electoral pueda arbitrar el registro de nuevos partidos
politicos y emitir constancias de mayoria. En 1973 Desaparece la Comisién Federal de
Vigilancia Electoral y, en su lugar, el Congreso de la Unién aprueba la creacion de la

Comision Federal Electoral.

Con la reforma en materia electoral a la constitucion, en 1990 el Congreso de la Union
expidié el Cédigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales (COFIPE) y ordena
la creacion del Instituto Federal Electoral (IFE), a fin de contar con una institucién imparcial

gue dé certeza, transparencia y legalidad a las elecciones federales.
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La reforma constitucional en materia politico-electoral, publicada el 10 de febrero de 2014
redisefid el régimen electoral mexicano y transforma el Instituto Federal Electoral (IFE) en
una autoridad de caracter nacional: el Instituto Nacional Electoral (INE). Ademas de
organizar los procesos electorales federales el INE se coordina con los organismos

electorales locales para la organizacion de los comicios en las entidades federativas.

3.2.  Organismo y estructura organica del INE
El Instituto Nacional Electoral es el organismo publico autbnomo encargado de organizar
las elecciones federales, es decir, la eleccién del presidente de la Republica, Diputados y
Senadores que integran el Congreso de la Unidn, asi como organizar, en coordinacion con
los organismos electorales de las entidades federativas, las elecciones locales en los

estados de la Republica y la Ciudad de México.

Figura 9

Estructura organica del INE Consejo General (Electoral I. N., Estructura Organica, 2016)

—* . NE INSTITUTO NACIONAL ELECTORAL

Instituto Nacional Electoral ESTRUCTURA BASICA

1 CONSEJO GENERAL |»———————————————1|
i

PRESIDENGIADEL | _ _ __ __ _ _
CONSEJO GENERAL JUNTA GENERAL EJECUTIVA

'SECRETARIA
EJECUTIVA

DIRECCION EJECUTIVA DEL DIRECCION EJECUTIVA DE DIRECCION EJEGUTIVA DE DIRECCION EJECUTIVA DEL DIRECCION EJECUTIVA DE DIRECCION EJECUTIVA DE
REGISTRO FEDERAL DE PRERROGATIVAS Y ORGANIZACION 'SERVICIO PROFESIONAL CAPACITACION ELECTORAL ADMINISTRACION
ELECTORES PARTIDOS POLITICOS ELECTORAL ELECTORAL NACIONAL Y EDUCACION CIVICA

JUNTAS LOGALES
EJECUTIVAS

JUNTAS DISTRITALES
EJECUTIVAS

1 ORGANO SUPERIOR DE DIRECCION

Nota: Adaptacién de imagen de consulta realizada al documento oficial y de dominio puablico del INE,
Estructura Organica, portal anterior al mes de febrero de 2016, consulta realizada con fines

académicos. Sitio: https://portalanterior.ine.mx/archivos3/portal/historico/recursos/IFE-v2/DEA/DEA-

EstructuraOrganicalFE/DEA-organigrama-pdfs/organigrama-frebrero2016.pdf
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3.2.1 Organos centrales

Consejo General

Dirigir las actividades, vigilar la oportuna integracion y el adecuado funcionamiento
de los demas érganos del Instituto.

Junta General Ejecutiva

Propone al Consejo General las politicas y los programas generales del Instituto y
fija los procedimientos administrativos

Presidencia del Consejo General

Garantiza la unidad y cohesién de las actividades de los érganos y establece los
vinculos entre el Instituto y las autoridades federales, estatales y municipales.
Secretaria Ejecutiva

Coordinar la Junta General Ejecutiva, conduce la administracion y supervisa el
desarrollo de las actividades de los érganos ejecutivos y técnicos del Instituto.
Organo Interno de Control

Disefia los programas de trabajo de las auditorias que realiza al Instituto.

3.2.2. Direcciones ejecutivas

Direccién Ejecutiva del Registro Federal de Electores

Forma y revisa anualmente el Padrén Electoral, expide la credencial para votar con
fotografia y mantener actualizada la cartografia electoral.

Direccién Ejecutiva de Prerrogativas y Partidos Politicos

Genera acciones para garantizar el cumplimiento de los derechos, prerrogativas y
obligaciones de los partidos politicos nacionales, las agrupaciones politicas
nacionales y los candidatos independientes.

Direccion Ejecutiva de Organizacion Electoral

Apoya la integracion y funcionamiento de los érganos delegacionales del INE, la
definicion de procesos para la ubicacion, funcionamiento y seguimiento de casillas,
asi como la publicacion de resultados electorales.

Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral Nacional

Es responsable de conducir la organizacion y el funcionamiento de los mecanismos
y procesos que comprende el Servicio Profesional Electoral Nacional.

Direccion Ejecutiva de Capacitacion Electoral y Educacion Civica
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Promueve y sugiere la articulacion de politicas nacionales orientadas a la promocion
de la cultura politico-democratica, la construccién de ciudadania y el ejercicio del
voto.

Direccidn Ejecutiva de Administracion

Organiza, dirige y controla la administracion de los recursos materiales y financieros,

asi como la prestacion de los servicios generales en el Instituto.

3.2.3 Organos delegacionales
Juntas Distritales Ejecutivas
Organo permanente de ejecucion y soporte técnico de las actividades del Instituto
en cada uno de los 300 distritos electorales.

Figura 10

Estructura organica del INE Junta Distrital (Electoral I. N., Estructura Orgénica, 2016)
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Nota: Adaptaciéon de imagen de consulta realizada al documento oficial y de dominio puablico del INE,
Estructura Orgéanica, portal anterior al mes de febrero de 2016, consulta realizada con fines
académicos. Sitio: https://portalanterior.ine.mx/archivos3/portal/historico/recursos/IFE-v2/DEA/DEA-

EstructuraOrganicalFE/DEA-organigrama-pdfs/organigrama-frebrero2016.pdf
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3.2.4 Organos de vigilancia

Comisiones Locales y Distritales
Supervisan los trabajos relativos a la integracién, depuracién y actualizacién del
Padrén Electoral. (Electoral I. N., 2022)

3.3. Instituto Nacional Electoral (INE), fines y principios rectores.

Como se establece en el articulo 29 de la Ley General de Instituciones y

“

Procedimientos Electorales, “el INE es un organismo publico autbnomo dotado de
personalidad juridica y patrimonio propios, en cuya integracién participan el Poder
Legislativo de la Unién, los partidos politicos nacionales y los ciudadanos, en los términos
que ordene la Ley. El Instituto contara con los recursos presupuestarios, técnicos, humanos

y materiales que requiera para el ejercicio directo de sus facultades y atribuciones”.

En el articulo 30 de la Ley antes citada se describen los fines del instituto, siendo entre
otros:
a) Contribuir al desarrollo de la vida democratica;
b) Preservar el fortalecimiento del régimen de partidos politicos;
¢) Integrar el Registro Federal de Electores;
d) Asegurar a los ciudadanos el ejercicio de los derechos politico-electorales y vigilar
el cumplimiento de sus obligaciones;
e) Garantizar la celebracién periddica y pacifica de las elecciones para renovar a los
integrantes de los Poderes Legislativo y Ejecutivo de la Unién, asi como ejercer las
funciones que la Constitucion le otorga en los procesos electorales locales;
f) Velar por la autenticidad y efectividad del sufragio;
g) Llevar a cabo la promocién del voto y coadyuvar a la difusion de la educacion
civica y la cultura democratica;
h) Garantizar la paridad de género y el respeto de los derechos humanos de las
mujeres en el ambito politico y electoral, y
i) Fungir como autoridad Unica para la administracion del tiempo que corresponda al
Estado en radio y televisiéon destinado a los objetivos propios del Instituto, a los de
otras autoridades electorales y a garantizar el ejercicio de los derechos que la

Constitucién otorga a los partidos politicos en la materia.
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(Electoral I. N., Compendio de Legislacién Nacional Electoral, 2020, pag. 63)

El Plan Estratégico del Instituto Nacional Electoral 2016-2026 establece que todas
las actividades del Instituto Nacional Electoral deben apegarse a los siguientes principios
rectores:

Certeza

Todas las acciones que desempefie el Instituto Nacional Electoral estaran dotadas

de veracidad, certidumbre y apego a los hechos, es decir, que los resultados de sus

actividades sean completamente verificables, fidedignos y confiables.

Legalidad

En el ejercicio de las atribuciones y el desempefio de las funciones que tiene

encomendadas, el Instituto Nacional Electoral debe observar escrupulosamente el

mandato constitucional que las delimita y las disposiciones legales que las
reglamenta.

Independencia

Es la garantia y atributos de que disponen los 6rganos y autoridades que conforman

la Institucién para que sus procesos de deliberacién y toma de decisiones se den

con absoluta libertad y respondan Unica y exclusivamente al imperio de la ley,
afirmandose su total independencia respecto a cualquier poder establecido.

Imparcialidad

En el desarrollo de sus actividades, todo el personal del Instituto Nacional Electoral

debe reconocer y velar permanentemente por el interés de la sociedad y por los

valores fundamentales de la democracia, supeditando a éstos, de manera irrestricta,
cualquier interés personal o preferencia politica.

Méaxima Publicidad

Todos los actos y la informacion en poder del Instituto Nacional Electoral son

publicos y sélo por excepcion se podran reservar en los casos expresamente

previstos por las leyes y justificados bajo determinadas circunstancias.

Objetividad

La objetividad implica un quehacer institucional y personal fundado en el

reconocimiento global, coherente y razonado de la realidad sobre la que se actiay

la obligacion de percibir e interpretar los hechos por encima de visiones y opiniones
parciales o unilaterales, maxime si éstas pueden alterar la expresion o consecuencia

del quehacer institucional.

38



(Electoral I. N., Plan Estratégico del Instituto Nacional Electoral 2016-2026, 2017)

3.4. Misién, Vision y Valores del INE

En el Plan Estratégico del Instituto Nacional Electoral 2016-2026 (2016), se

encuentran la misién, la visién y valores organizacionales del INE.

Mision: Organizar procesos electorales libres, equitativos y confiables, para
garantizar el ejercicio de los derechos politico-electorales de la ciudadania y
contribuir al desarrollo de la vida democrética de México.

Vision: Ser el organismo electoral nacional autbnomo que contribuya a la
consolidacion de la cultura y convivencia democratica en México, distinguiéndose
por ser una institucion moderna, transparente y eficiente, en la que la sociedad
confie plenamente para la organizacién de elecciones equitativas e imparciales.
Valores organizacionales:

Los Valores Organizacionales constituyen el marco ético y democratico de
referencia institucional que permite orientar el comportamiento y la conducta, asi
como los procesos de evaluacion del desempefio ético de los funcionarios del INE

y su trascendencia en el logro de la visién y objetivos estratégicos:

1. Confianza

se manifiesta como la integridad de quienes colaboran en el INE, mostrando una
conducta y un comportamiento que denota rectitud y honradez en el cumplimiento
de las tareas cotidianas. En el &mbito externo, se entiende como la seguridad y

certeza que ofrece a la ciudadania la actuacion institucional.

2. Tolerancia
La tolerancia permite reconocer a la pluralidad como una caracteristica intrinseca a
nuestra sociedad, que enriquece la convivencia democratica al fomentar la discusion

y el establecimiento de acuerdos para la convivencia en coman.

Los servidores del Instituto deben respetar el derecho de expresion de los puntos
de vista diferentes, la manifestacion de ideas, practicas y creencias distintas a las

establecidas en el entorno social o a los propios principios morales.
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3. Compromiso

Implica asumir la responsabilidad en el cumplimiento de las tareas que se contraen.
En su alcance ético, el compromiso como valor conduce a una persona a exigirse a
si misma emprender el esfuerzo intelectual, emocional y fisico necesario para lograr
un propésito, superando los obstaculos que puedan presentarse en ese trayecto,
con entrega y profesionalismo.

El compromiso como valor para los funcionarios del Instituto, motiva que la
realizacién de sus tareas cotidianas se enmargue en un sentido de responsabilidad,
trabajando con dedicacién y profesionalismo, desde las acciones mas simples, hasta
las de mayor grado de complejidad, para que éstas se cumplan de forma efectiva.

4. Transparenciay rendicién de cuentas

Busca generar informacion publica clara, oportuna, de utilidad y accesible a los
ciudadanos, que incentive su interés y participacion en los asuntos publicos.

Junto a la informacién publica y la garantia del acceso a ésta, la trasparencia se
complementa con el ejercicio cotidiano de la rendicién de cuentas de los servidores
publicos. Esta practica implica dar a conocer a los ciudadanos, los resultados del
desempefio obtenido durante el ejercicio de la funcién publica, en el cumplimiento
de las responsabilidades asignadas y sobre el ejercicio de los recursos publicos.
En este contexto, la transparencia y la rendicién de cuentas conllevan un sentido de
responsabilidad ante la sociedad por las decisiones o acciones llevadas a cabo en
el @&mbito publico.

(INE, 2016)

3.5. Junta Distrital Ejecutiva 01 del Instituto Nacional Electoral en Durango

La 01 Junta Distrital Ejecutiva en el Estado de Durango, se encuentra ubicada en el

Boulevard Domingo Arrieta #2125 Colonia Ocho de Septiembre, esta integrada para su

funcionamiento con 16 empleados contratados bajo el régimen de Plaza presupuestal y 30

empleados contratados bajo el régimen de honorarios permanentes, para la atencion a la

ciudadania cuenta con dos médulos de atencion ciudadana fijos y 4 itinerantes.

El articulo 73 de la Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales

(LEGIPE):
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Las Juntas Distritales Ejecutivas sesionaran por lo menos una vez al mes y tendran,

en su ambito territorial, las siguientes atribuciones:

Evaluar el cumplimiento de los programas relativos al Registro Federal de Electores,
Organizacion Electoral, Capacitacion Electoral y Educacién Civica.

Proponer al Consejo Distrital correspondiente el nUmero y ubicacion de las casillas
gue habran de instalarse en cada una de las secciones comprendidas en su distrito
de conformidad con el articulo 256 de esta Ley.

Capacitar a los ciudadanos que habran de integrar las mesas directivas de casilla,
en los términos de este Libro.

Presentar al Consejo Distrital para su aprobacion, las propuestas de quienes

fungiran como asistentes electorales el dia de la jornada electoral.

Articulo 58, parrafo 2 del Reglamento Interior del Instituto Nacional Electoral:

a) Capacitar a los ciudadanos que habran de integrar las mesas directivas de

casilla, en los términos de la Ley Electoral;

b) Elaborar la relacion de ciudadanos capacitados en la primera etapa que

cumplan con los requisitos legales para ser funcionarios de casilla;
c¢) Elaborar la Memoria del Proceso Electoral Federal;

d) Remitir oportunamente al Consejo Distrital, la informacion necesaria para el

adecuado ejercicio de sus funciones;

e) Evaluar el cumplimiento de los programas relativos al Registro Federal de

Electores, Organizacion Electoral, Capacitacion Electoral y Educacion Civica,

f) Recorrer las secciones de los Distritos correspondientes, con el propdsito de
localizar lugares que cumplan con los requisitos fijados por el articulo 255 de la Ley

Electoral;

g) Proponer al Consejo Distrital correspondiente el nUmero y ubicacién de las
casillas que habran de instalarse en cada una de las secciones comprendidas en su

Distrito de conformidad con el articulo 256 de la Ley Electoral;
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h) Presentar al Consejo Distrital para su aprobacion, las propuestas de quienes

fungirdn como asistentes electorales el dia de la jornada electoral;

i) Ejecutar los programas de capacitacion electoral y educacion civica, paridad de
género y respeto de los derechos humanos de las mujeres en el &mbito politico y

electoral, y
j) Las demas que les confiera la Ley Electoral y otras disposiciones aplicables.

(Electoral I. N., Atribuciones de las Juntas Distritales, 2017)

3.6. Normatividad

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales

Ley General del Sistema de Medios de Impugnacién en Materia Electoral
Ley General en Materia de Delitos Electorales

Ley General de Partidos Politicos

Ley Federal de Consulta Popular

Reglamento de Elecciones

Reglamento de Fiscalizaciéon

Reglamento de Procedimientos Sancionadores en Materia de Fiscalizacion
Reglamento de Sesiones del Consejo General del Instituto Nacional Electoral

Reglamento de Sesiones de los Consejos Locales y Distritales del Instituto Nacional

Electoral
Reglamento de Comisiones del Consejo General del Instituto Nacional Electoral
Reglamento Interior del Instituto Nacional Electoral

Reglamento de Quejas y Denuncias en Materia de Violencia Politica contra las Mujeres en

razén de Género

Anexos del Reglamento
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Reglamento de Quejas y Denuncias del Instituto Nacional Electoral

Reglamento para el uso y operacion de la firma electronica avanzada en el INE
Reglamento de la Oficialia Electoral del Instituto Nacional Electoral

Reglamento del INE en Materia de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica
Reglamento de Radio y Television en Materia Electoral

Reglamento del INE para la Designacion y Remocion de las y los consejeros presidentes y

las y los consejeros Electorales de los OPLES

Reglamento del Instituto Nacional Electoral en Materia de Adquisiciones, Arrendamientos

de Bienes Muebles y Servicios

Estatuto del Servicio Profesional Electoral Nacional y del Personal de la Rama

Administrativa

Protocolo para prevenir, atender, sancionar y reparar el hostigamiento y acoso sexual y

laboral.

3.7. Presupuesto 2022

Se publica en el Diario Oficial de la Federacion de fecha 29 de noviembre de 2021,
el presupuesto de egresos de la federacion en el que se informa el Presupuesto aprobado
para el Instituto Nacional Electoral para el Ejercicio Fiscal del afio 2022, por un monto total
de $19,736,593,972.00 (diecinueve mil setecientos treinta y seis millones quinientos

noventa y tres mil novecientos setenta y dos pesos 00/100.
(Federacion, Diario Oficial de la Federacion, 2021)
2021

Se publica en el Diario Oficial de la Federacion de fecha 30 de noviembre de 2020,
el presupuesto de egresos de la federacion en el que se informa el Presupuesto aprobado
para el Instituto Nacional Electoral para el Ejercicio Fiscal del afio 2021, por un monto total
de $26,819,801,594.00 (veintiséis mil ochocientos diecinueve millones ochocientos mil

quinientos noventa y cuatro pesos 00/100 m.n.)

(Federacion, Diario Oficial de la Federacion, 2021)

2020
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Se publica en el Diario Oficial de la Federacién de fecha 11 de diciembre de 2019,
el presupuesto de egresos de la federacion en el que se informa el Presupuesto aprobado
para el Instituto Nacional Electoral para el Ejercicio Fiscal del afio 2020, por un monto de
$16,660,795,016 (dieciséis mil seiscientos sesenta millones setecientos noventa y cinco mil

dieciséis pesos 00/100 m.n.)

(Unién, Camara de diputados del H. Congreso de la Unién, 2019)

2019

Se publica en el Diario Oficial de la Federacion de fecha 28 de diciembre de 2018,
el presupuesto de egresos de la federacion en el que se informa el Presupuesto aprobado
para el Instituto Nacional Electoral para el Ejercicio Fiscal del afio 2019, por un monto de
$15,363,037,745 (quince mil trescientos sesenta y tres millones treinta y siete mil

setecientos cuarenta y cinco pesos 00/100 m.n.)

(Unidn, Presupuesto de egresos de la federacion para el ejercicio Fiscal 2019, 2018)

2018

Se publica en el Diario Oficial de la Federacion de fecha 29 de noviembre de 2017,
el presupuesto de egresos de la federacion en el que se informa el Presupuesto aprobado
para el Instituto Nacional Electoral, para el Ejercicio Fiscal del afio 2018, por un monto de
$24,215,327,986 (veinticuatro mil doscientos quince millones trescientos veintisiete mil
novecientos ochenta y seis pesos 00/100 m.n.) (Federacion, Diario Oficial de la Federacion,
2017).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Introduccién

Dado que el clima organizacional afecta la satisfaccién laboral y en consecuencia el
bienestar de los trabajadores, los procesos organizacionales, e influye en la productividad,
es necesario proponer modelos que orienten la implementacion de estrategias para
fortalecer el desarrollo humano, mejorando la percepcion que los trabajadores pueden tener
con respecto a su ambiente laboral. Las variables que afectan al clima organizacional,
incluyen la estructura de la organizacion, los procesos organizacionales, las conductas de
jefes y subordinados; y cada uno de ellos se divide en otros aspectos que son medibles y
determinan los resultados que estan afectando el ambiente laboral. EI modelo de
intervencion en clima organizacional, ofrece no solo una metodologia de intervencion, sino

gue tiene como objetivo mejorar las condiciones del ambiente laboral.

4.2. Diagnostico

La propuesta de intervencion profesional que se realiz6 en la 01 Junta Distrital
Ejecutiva del INE en el Estado de Durango, mediante el Modelo de intervencion de
Jacobson, Butterill y Goering, cuyas fases se componen en:. pre-entrada, entrada,

diagnostico, intervencion, salida y post-salida.

Pre-entrada: Con esta fase inicia la intervencion, ocurre cuando el cliente se da
cuenta de que algo no va bien en la organizacion y busca la ayuda de un profesional para

resolver lo que identifica como problema(s).

Entrada: Es la fase donde se negocian los aspectos de interés y se establecen las
responsabilidades de ambas partes, el interventor entra en relacién directa con el cliente y
sondea sus necesidades y expectativas, se genera un contrato en el que también se
establecen las bases econdmicas, técnicas, profesionales y personales bajo las cuales

trabajaran.

Diagnéstico: En esta fase el interventor, con la asistencia de los sujetos de la
organizacion, recopila y analiza datos para explicar la cuestién central que esta en juego
(Jacobson, Butterill, Goering, 2005).
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Intervencién: Segun Audirac (2007), la intervencion representa la interrupcion
planeada de un proceso para producir un cambio y, desde el Desarrollo Organizacional, las
intervenciones son grupos de trabajos estructurados en los que las unidades
organizacionales seleccionadas emprenden una tarea o sucesién de ellas, con la intencién

de lograr mejoras organizacionales.

Salida y Post-Salida: clientes realizan o no las recomendaciones del interventor

basandose en factores relacionados con sus propios intereses o los entornos politicos.

Se realizé un inventario psicolégico de clima organizacional (IPCO), es un
instrumento que mide el nivel de actitudes comunicativas existentes en las organizaciones,
la capacidad y la habilidad de liderazgo dentro de la administracion educacional, el grado
de motivacién que disponen los trabajadores y la satisfaccion laboral como resultado de
logros obtenidos. Utilizando la escala de Likert y con una confiabilidad del .8085 segun el

Alpha de Cronbach utilizado para el mismo.

Desde el punto de vista del George y Mallery (2003 p.231) la evaluacion del

coeficiente de Alpha de Cronbach > .8 es bueno

Ademas, cabe destacar que, para efectos de la intervencién, el modelo de
diagnéstico utilizado fue clima laboral, el andlisis de causa raiz fue mediante la herramienta
del 5 porqué. Y el proceso de consultoria se dividié en cinco etapas: pre-entrada, entrada,
diagnostico, intervencion, salida y post-salida del proyecto. De acuerdo a los resultados que
arrojo la evaluacion de cuestionarios por area, se representa en diagramas de radar para
cada una; y se toma como &rea prioritaria la de menor calificacion para implementar las

estrategias.

4.3. Sistema de mejora

Se desarrollé un plan de mejoramiento el cual es el conjunto de elementos de
control, que consolidan las acciones de mejoramiento necesarias para corregir las
desviaciones encontradas en el sistema y en la gestion de operaciones de la organizacion
(SENA, 2013). Por lo cual la intervencion proporciona estrategias, debido a que el tipo de
mejora afecta el clima organizacional. Para integrar dichas estrategias se utilizé la
herramienta de cuadro de mando integral, generando objetivos estratégicos, indicadores de

medicion (KPI), planes estratégicos y responsables de cada actividad.
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Se realiz6 la encuesta (véase Anexo 1) con 71 reactivos, que se distribuyé por medio
electrénico por WhatsApp para enlazar a Google Formulario. Obteniendo 29 respuestas a
de personal administrativo que se solicité la participacion de manera voluntaria. Se utilizé
la escala ordinal o de Likert que consiste en la presentacién de una serie de juicios que se

le presentan al entrevistado.

4.4. Plan de implementacién

El propdsito del proyecto de intervencién es generar un plan de mejora, dirigido a
los puntos en que se presentan problemas en cuanto al clima laboral, las cuales fueron
plasmadas mediante la herramienta de cuadro de mando integral, en el cual se hacen
propuestas las cuales deberan ser implementadas de forma gradual para obtener los

resultados que permitan el mejoramiento del clima laboral en el organismo.

Cabe destacar que el presente documento conforma una investigacion a nivel de

planteamiento de solucién a un problema, por lo que no se llevé a cabo su implementacion.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Recoleccién de datos:

Se llevo a cabo diagnéstico de clima laboral en la 01 Junta Distrital Ejecutiva del INE
en Durango, basado en el Modelo de intervencion de Jacobson, Butterill y Goering; para
esta investigacion el método de recoleccion de datos fue obtenido de fuentes primarias, es
decir se us6 como instrumento un cuestionario el cual fue puesto a disposicién de 31
personas que estan contratados como personal administrativo bajo el régimen de plaza
presupuestal, asi como de honorarios permanentes, obteniendo 29 respuestas de dicho
personal, lo que de acuerdo a la calculadora del tamafio de muestras finitas se consideran
suficientes respuestas para efectuar el censo, para dicho instrumento de consideraron las

siguientes variables:

Tabla 2

Desglose de Variables

DESGLOSE DE LAS VARIABLES ESTUDIADAS
AMBIENTE
UNION ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL DIRECCION EFICAZ
ENFASIS ESTRATEGICO
CRITERIOS DE EXITO
ESTRUCTURA
RESPONSABILIDAD
RECOMPENSA
COMPETENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL CALIDEZ

APOYO
ESTANDARES

MANEJO DE CONFLICTOS
IDENTIDAD

Nota: Creacion propia
En la tabla 2 se desglosan las variables que conforman el cuestionario aplicado para las

dimensiones Cultura Organizacional y Clima Organizacional.
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5.2. Procesamiento de la informacion

El cuestionario elaborado mediante formulario de Google, con escala de Likert,
contando con 71 reactivos, fue direccionado al personal inicialmente enviando liga para
acceso mediante correo electrénico, adicionalmente en vista de que las respuestas eran

insuficientes se optd por enviar la liga de manera personal a través de aplicacion de Watts
App.

El cuestionario fue elaborado a fin de medir el grado de conformidad del encuestado
hacia determinada oracion afirmativa, con cinco opciones a disposicion (nada, muy poco,
medianamente, mucho y muchisimo) y otras oraciones formuladas en sentido negativo,
contando también con cinco opciones (muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en

desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo)

Tabla 3

Escalas de Valoracion

Escala de valoracion Escala de valoracion
Cualitativa Cuantitativa Cualitativa Cuantitativa
Nada 0%-20% Muy de acuerdo 81%-100%
Muy poco 21%-40% De acuerdo 61%-80%
Medianamente 41%-60% Ni de acuerdo ni en desacuerdo 41%-60%
Mucho 61%-80% En desacuerdo 21%-40%
Muchisimo 81%-100% Muy en desacuerdo 0%-20%

Nota: Creacion propia

Para analizar los items correspondientes a cada variable, se valoré cada uno,
utilizando féormulas para en primer lugar con los valores numéricos, convertidos de las
escalas de Likert, realizar una sumatoria de los valores, para luego dividirlos entre el nimero
de respuestas al cuestionario y el resultado compararlo con el valor que se considera el
maximo a obtener y asi tener como resultado el porcentaje que corresponde a cada

respuesta valorandolo tanto cuantitativa como de manera cualitativa.

Para valuar cada una de las variables se utiliza la formula de la media determinando

su valor en términos cuantitativos y cualitativos.
Para llegar a la calificacion final de la dependencia

Media total = Media de cada subsistema / nUmero de subsistemas
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5.3. Resultados generales:

Los resultados obtenidos de manera general mediante el andlisis realizado en la
propuesta de intervencién se consideran aceptables, ya que el instrumento mide los
aspectos considerados de relevancia para lograr una mejora en la cultura y clima
organizacional imperantes en la 01 Junta distrital Ejecutiva del INE. La dimensién que
presenta calificaciones mas bajas en la medicion, corresponde a la de Clima
Organizacional, eso revela que el talento humano reciente ciertos aspectos que afectan a
su optimo desempefio, su estado de &nimo y disposicion y por su parte revela que los
procedimientos y normas establecidas permiten mantener una cultura organizacional
buena, ya que se mantienen las condiciones de trabajo, respeto y compromiso de acuerdo
a los principios y cadigos del Instituto; por lo que el resultado de las dimensiones estudiadas
se califica como bueno considerando la escala de valoracion en un 69% como se observa

en la figura 11.

Figura 11

Grafica 1. Resultado de Dimensiones Analizadas Cultura y Clima Organizacional

DIMENSIONES ANALIZADAS

Calificacion
Promedio 69 %

N CULTURA ORGANIZACIONAL m CLIMA ORGANIZACIONAL

Nota: Dentro de las escalas de valoracion el resultado para la dimension cultura organizacional es
bueno (74%) por lo que no requiere mayores propuestas para cambio, en el caso de la cultura
organizacional el resultado es regular (63%) por lo que es a donde se enfocan las propuestas.
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Tabla 4

Desglose de Dimensiones y Variables.

| VALORACION DE DIMENSIONES Y VARIABLES ESTUDIADAS

DIMENSIONES CUANTITATIVA CUALITATIVA VARIABLES CUANTITATIVA CUALITATIVA

AMBIENTE 71% Bueno

UNION ORGANIZACIONAL 76% Bueno

CULTURA ORGANIZACIONAL 74% Bueno  DIRECCION EFICAZ 76% Bueno
ENFASIS ESTRATEGICO 71% Bueno

CRITERIOS DE EXITO 74% Bueno

ESTRUCTURA 58% Regular

RESPONSABILIDAD 53% Regular

RECOMPENSA 57% Regular

COMPETENCIA 80% Bueno

CLIMA ORGANIZACIONAL 64% Regular  CALIDEZ 62% Bueno
APOYO 59% Regular

ESTANDARES 70% Bueno

MANEJO DE CONFLICTOS 65% Bueno

IDENTIDAD 75% Bueno

Nota: Creacion propia

Al analizar las variables en su conjunto, como se puede observar en la figura 12, las que
corresponden a cultura organizacional no presentan inconvenientes ya que los resultados
en ellas tienden a lo positivo; en su mayoria los resultados respecto a clima organizacional

son los que requieren de mayor atencién ya gue muestran una calificacion regular.
Figura 12

Grafica 2. Resultado de variables analizadas

RESULTADO DE VARIABLES ANALIZADAS

100% 71% 76% 76% 71% 74% % 62% so% e0% 65% 1%
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B RESPONSABILIDAD B RECOMPENSA B COMPETENCIA

m CALIDEZ HAPOYO W ESTANDARES

B MANEJO DE CONFLICTOS m IDENTIDAD

Nota: Fuente: Los primeros 5 items corresponden a la dimension clima organizacional y sus
calificaciones van por encima del 70% que se considera una calificacion cuantitativa buena. El resto
correspondiente a clima organizacional en general presentan calificaciones regulares con
calificaciones cuantitativas por debajo del 60%, siendo en las que se enfocan las propuestas de
intervencion.
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5.4. Resultados por variable.
A. AMBIENTE

Tabla b

Calificaciones por reactivo variable ambiente

Reactivo Respuestas Calificacion

Ambiente MuyMalo Malo Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
Mi lugar de trabajo es un ambiente seguro en
cuanto a riesgos de trabajo 10.30% 31%  48.30% 1030%  72% Bueno
Mi lugar de trabajo es un ambiente limpio y bien
organizado 340%  3450% 51.70% 10.30% 74% Bueno
Las condiciones en mi lugar de trabajo estan
mejorando continuamente 13.80%  34.50%  27.60% 24.10% 72% Bueno
En mi lugar de trabajo dispongo de los recursos 3.40%  27.60%  44.80% 2410%  78% Bueno
Mi lugar de trabajo es estresante 6.90% 24.10%  4830%  10.30% 10.30% 59% Regular
Calificacion total de las variables de Ambiente 71% Bueno

Nota: Creacidn propia

Al analizar la presente variable “Ambiente” como se observa en la figura 13, el Unico item
que muestra calificacion regular es el que tiene 58%, los colaboradores consideran que su
lugar de trabajo es un ambiente estresante, por lo que la sugerencia a ella es que se
implementen talleres para el personal en general, a fin de adquirir habilidades para el
manejo positivo del estrés, asi como implementar técnicas durante la jornada laboral que

puedan ayudar a disminuirlo.

Figura 13

Grafica 3. Resultado de Variable Ambiente
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B. UNION ORGANIZACIONAL
Tabla 6

Calificaciones por reactivo variable Unién Organizacional

Reactivo Respuestas Calificacion

Unidn Organizacional Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
Lo que mantiene Ta Institucion unida es lalealtad

y la confianza mutua. El compromiso es

importante 3.40% 20.70%  48.30% 27.60% 79% Bueno
Lo que mantiene unida a la Institucién es el

compromiso hacia lainnovacidn y el desarrollo.

Hay un énfasis en ser como punta de lanza 3.40% 3.40%  44.80%  37.90% 10.30% 70% Bueno
Lo que mantiene unida a la Institucién es el

énfasis en el desempefio y el cumplimiento de

objetivos 3.40% 6.90%  72.40% 17.20% 80% Bueno
Lo que mantiene unida ala Institucién es la

formalidad de las reglas y las politicas, con las

que conservay mantiene la eficiencia 3.40% 24.10%  62.10% 10.30% 75% Bueno

Calificacion total de las variables de Unidn
Organizacional 76% Bueno

Nota: Creacidn propia

Como se muestra en la figura 14, la variable “Unién Organizacional” muestra una
calificacion Buena en promedio (71%), resultado de promediar los porcentajes de los 4
items (79.31%, 69.65%, 80%, 75.17%), lo que refleja la lealtad y confianza entre los
colaboradores, asi como el compromiso con la innovacion, la eficiencia, el desarrollo y

cumplimiento de objetivos.

Figura 14

Grafica 4. Resultado de variable Unién Organizacional
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C. DIRECCION EFICAZ
Tabla 7

Calificaciones por Reactivo Variable Direccién Eficaz

Reactivo Respuestas Calificacion

Direccion Eficaz MuyMalo Malo  Regular  Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
Confio en mijefe 17.20%  24.10%  37.90% 2.70% 2% Bueno
El jefe me trata con respeto 340%  13.80%  48.30% 34.50% 8%  Muybueno
El jefe toma en serio las sugerencias del personal 17.20%  20.70%  48.30% 13.80%  72% Bueno
El jefe es coherente en su gestion 340%  27.60%  48.30% 20.70% 1% Bueno
El jefe me asigna cargas de trabajo razonables 340% 3.40%  27.60%  51.70% 13.80%  74% Bueno
Calificacion total de las variables de Direccion
Eficaz 76% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se observa en la figura 15, la variable “Direccion Eficaz”, muestra una calificaciéon
Buena (76%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 5 items (72.41%,
82.75%, 71.72%, 77.24%, 73.79%), lo que refleja la confianza y respeto entre jefes y
subordinados, asi como el trabajo participativo, aceptando sugerencias para su realizacion,

por parte de los jefes, por lo que para ella no se emiten recomendaciones.

Figura 15

Grafica 5. Resultado de Variable Direccion Eficaz
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D. ENFASIS ESTRATEGICO
Tabla 8

Calificaciones por Reactivo Variables Enfasis Estratégico.

Reactivo Respuestas Calificacion

Enfasis Estratégico Muy Malo  Malo Regular Bueno Muy bueno Cuantitativa Cualitativa
La Institucion concede mucha importancia al
desarrollo humano y a la confianza, hay apertura
y participacion persistente 3.40% 3.40% 44.80% 34.50% 13.80% 70% Bueno
La Institucién concede mucha importancia a
enfrentar nuevos retos. Asi como estar en busca
de nuevas oportunidades 3.40%  3.40% 44.80% 37.90% 10.30% 70% Bueno
La Institucién concede mucha importancia al
desempefio y a ser competitivo. Lo mas
importante es el logro de objetivos y ganar un
lugar en su ambito de trabajo 3.40% 48.3  37.90% 10.30% 70% Bueno
La Institucién concede mucha importancia a la
permanenciay estabilidad. La eficiencia, y el

control son importantes 3.40%  3.40% 24.10% 58.60% 10.30% 74% Bueno
Calificacién total de las variables de Enfasis
Estrategico 71% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se muestra en la figura 16, la variable “Enfasis Estratégico” muestra una calificacion
Buena (71%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 4 items (70.34%,
69.65%, 70.34%, 73.79%), lo que refleja la importancia para el instituto del desarrollo
humano, la apertura a nuevos retos, el logro de objetivos, el ser mas competitivo y la

permanencia y estabilidad de los colaboradores.

Figura 16

Grafica 6. Resultado de variable Enfasis Estratégico
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E. CRITERIOS DE EXITO

Tabla 9

Calificaciones por Reactivo Variable Criterios de Exito.

Reactivo Respuestas Calificacion
Criterios de Exito Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
La Institucién define el éxito con base en el
desarrollo del talento humano, trabajo en
equipo, compromiso de empleados, e interés por
las personas 6.90% 13.80% 24.10%  44.80% 10.30% 68% Bueno
Para la Institucidn el éxito consiste en tener los
procesos mas nuevos e innovadores. Es decir ser
los lideres a nivel nacional. 10.30% 41.40%  34.50% 13.58% 70% Bueno
Para la Institucion el éxito consiste en atender las
necesidades de transparencia y rendicion de
cuentas de la ciudadania en forma oportunay

completa 20.70%  44.80% 34.50% 83% Muy bueno
Calificacion total de las variables de Criterios de
Exito 74% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se muestra en la figura 17, la variable “Criterios de Exito” muestra una calificacion
Buena (74%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 3 items (68%,
70%, 83%), lo que refleja la importancia para el instituto del desarrollo del talento humano,
trabajo en equipo, desarrollo de colaboradores, ser exitosos como dependencia cumpliendo

con requerimientos de transparencia y acceso a la informacion.

Figura 17

Grafica 7. Resultado de variable Criterios de Exito
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F. ESTRUCTURA

Tabla 10

Calificaciones por Reactivo Variable Estructura

Reactivo Respuestas Calificacion
Estructura Muy Malo  Malo Regular  Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
En esta institucién las tareas de cada persona
estan bien definidas y organizadas. 13.80% 17.20%  44.80% 24.10% 76% Bueno
En esta institucidn a veces no se sabe bien quien
tiene que decidir las cosas. 24.10% 37.90% 10.30%  27.60% 48% Regular

Se me ha explicado el funcionamiento de la
institucion: quien tiene la autoridad y cuales son

L 3.40% 10.30% 3.40%  37.90% 44.80%
las responsabilidades y tareas de cada uno de los

que trabajamos aqui. 82% Muy bueno
Aqui hay que cumplir pocos tramites y
procedimientos para hacer las cosas. 17.20% 37.90% 6.90%  37.90% 53% Regular

Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta,
debido a que existen demasiadas reglas, detalles

administrativos y procedimientos que cumplir. 6.90% 27.60% 17.20%  37.90% 10.30% 63% Bueno
A veces trabajamos en forma desorganizaday sin
planificacion. 13.80% 10.30%  58.60% 17.20% 44% Regular

En algunas de las actividades que he realizado

dentro de lainstitucion no he sabido

exactamente quien es mi jefe. 6.90% 55.20% 37.90% 35% Malo
En esta institucion la administraciéon encuentra

mas importante que se junten las personas mas

apropiadas para hacer un trabajo que

mantenerlas en sus puestos en forma rigida. 3.40% 31% 27.60%  34.50% 3.40% 61% Bueno
Calificacién total de las variables de Estructura 58% Regular

Nota: Creacidn propia

Como se muestra en la figura 18, la variable “Estructura” muestra una calificacién Regular
(58%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 8 items (75.86%,
48.27%, 82.06%, 53%, 63.44%, 44.13%, 35.17%, 60.68%), los colaboradores consideran
gue existe confusién en cuanto a la toma de decisiones en algunas actividades; segun su
perspectiva a veces se trabaja en forma desorganizada y no tienen bien claro en actividades
en conjunto quien es el superior para ellos, habria que definir como se adaptara la
estructura, a fin de tener claro quien dirige cuales actividades, esto es de suma importancia
ya que el item “En algunas de las actividades que he realizado dentro de la institucion no

he sabido exactamente quien es mi jefe” presenta una calificacién mala (35%).
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Figura 18

Grafica 8. Resultado de variable Estructura
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G. RESPONSABILIDAD
Tabla 11
Calificaciones por Reactivo Variable Responsabilidad.
Reactivo Respuestas Calificacion
Responsabilidad Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa

En esta institucion no se confia mucho en el
criterio individual casi todo el trabajo que
hacemos se realiza de nuevo antes de
entregarse. 10.30% 62.10% 10.30% 17.20% 47% Regular
La administracion prefiere que si pienso que lo
que hago esta bien, siga adelante en lugar de
consultarlo con ellos. 6.90% 62.10% 13.80% 17.20% 48% Regular
En esta institucidn los jefes dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacery se le deja al
personal la responsabilidad sobre el trabajo
especifico. 24.10% 10.30% 44.80% 20.70% 72% Bueno
En esta institucidén no se nos permite tomar
iniciativas propias. 3.40% 37.90% 31% 17.20% 10.30% 59% Regular
Aqui se piensa que las personas deben resolver
los problemas que se les presentan en el trabajo
por sisolas y no recurrir para todo a los jefes. 3.40% 55.20% 10.30%  24.10% 6.90% 55% Regular
En esta institucién es comun que se den muchas
disculpas cuando alguien comete un error. 13.80% 41.40% 20.70%  24.10% 51% Regular
Uno de los problemas que hay en esta institucidn
es que la gente no es responsable. 10.30% 6.90%  62.10% 20.70% 41% Regular
Calificacion total de las variables de
Responsabilidad 53% Regular

Nota: Creacidn propia
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Como se muestra en la figura 19, la variable “Responsabilidad” muestra una calificacién
Regular (53%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 7 items (46.89%,
48.72%, 72.41%, 58.62%, 55.17%, 51.03%, 41.38%), tendiendo a lo negativo ya que solo
un item tiene calificacion buena, por parte de los colaboradores se tiene la percepcion que
no existe confianza en su criterio para realizar los trabajos ya que por una parte se les
delega, pero sin permitirseles iniciativa y todo tiene que ser consultado con sus jefes; existe

también desagrado al cometer algun error ya que se tiene gue disculpar con muchos jefes.

Figura 19

Grafica 9. Resultados de variable Responsabilidad
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H. RECOMPENSA
Tabla 12
Calificaciones por Reactivo Variable Recompensa.

Reactivo Respuestas Calificacion

Recompensa Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa

En esta institucion existe un sistema de
promocion, de modo que los mejores llegan a los

puestos mas altos. 34.50% 31%  13.80%  20.70% 44% Regular
Aqui generalmente se reconoce y premia mas lo
que se hace bien que lo que se hace mal. 27.60% 20.70%  20.70%  24.10% 6.90% 52% Regular

En esta institucion, mientras mejor sea el trabajo
que se haga, tanto mejor es el premio que se
recibe. 24.10% 41.40%  20.70%  13.80% 45% Regular

En estainstitucion existen demasiadas criticas. 10.30% 37.90%  17.20%  27.60% 6.90% 56% Regular

En esta institucion no hay suficiente recompensa

y reconocimiento por el trabajo bien hecho. 340% 17.20%  24.10%  37.90% 17.20% 50% Regular
Aquial que comete un error se le aplican

sanciones. 3.40% 20.70%  20.70%  44.80% 10.30% 52% Regular
Calificacion total de las variables de Recompensa 50% Regular

Nota: Creacion propia

Como se muestra en la figura 20, la variable “Recompensa” muestra una calificacion
Regular (50%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 6 items (44.13%,
52.41%, 44.82% 56%, 50.34%, 52.41%), segun las respuestas de los colaboradores el
sistema de recompensas implementado por el instituto tiene fallas notables, en primer lugar
la promocién no se da, y esto es debido a que los puestos tanto de servicio profesional
como de la rama administrativa son concursados en su mayoria, se percibe también que
no existe la recompensa al trabajo bien realizado; para mejorar el sistema de recompensas
se debiera evaluar bajo una Oéptica objetiva, al lograr esto se veria reflejado en la
satisfaccion de los colaboradores y por consiguiente a una mejora en la salud

organizacional, reconociendo capacidades y fortalezas de cada uno.
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Figura 20

Grafica 10. Resultado de variable Recompensa
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|. COMPETENCIA
Tabla 13
Calificaciones por Reactivo Variable Competencia.
Reactivo Respuestas Calificacion
Competencia MuyMalo Malo  Regular  Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
Al entrar alainstitucion yo tenia las
competencias necesarias para hacer mi trabajo 3.40% 207 65.50% 1030%  76% Bueno
Recibo capacitacion para estar al diaen las
competencias requeridas en mi trabajo 6.90%  1030%  58.60% 24.10%  80% Bueno
La capacitacion es una prioridad en la institucion 340% 1030% 44.80%  4140% 8%  Muybueno
Lainstitucion me apoya para mi desarrollo
personal y profesional 340% 1030%  27.60% 41.40%  17.20%  72% Bueno
Puedo responder bien a la carga de trabajo que
se me asigna 6.90%  51.70% 41.40%  87%  Muybueno
Calificacion total de las variables de Competencia 80% Bueno

Nota: Creacion propia
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Como se muestra en la figura 21, la variable “Competencia”’, muestra una calificacién Buena
(80%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 5 items (75.86%, 80%,
84.82%, 71.72%, 89.89%), lo que refleja la importancia para el instituto en cumplir con los
perfiles y competencias adecuados para ocupar los puestos, en dar la importancia que
merece la capacitacion, asi como contribuir en el desarrollo personal y profesional de sus

colaboradores.

Figura 21

Grafica 11. Resultado de Variable Competencia
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J. CALIDEZ
Tabla 14

Calificaciones por Reactivo Variable Calidez.

Reactivo Respuestas Calificacion
Célidez Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
En esta institucion predomina un ambiente de
amistad. 3.40% 24.10%  17.20%  48.30% 6.90% 66% Bueno
Esta institucidn se caracteriza por un ambiente de
trabajo cdmodo y relajado. 20.70%  27.60%  48.30% 3.40% 67% Bueno
En este trabajo cuesta mucho llegar a ser amigo
de la gente. 24.10%  17.20%  55.20% 3.40% 52% Regular
En esta institucion la mayoria de la gente es
indiferente hacia los demas. 24.10%  17.20%  55.20% 3.40% 52% Regular
En esta institucion existen buenas relaciones
humanas entre la administracion y el personal. 3.40% 3.40% @ 27.60%  48.30% 17.20% 74% Bueno
Calificacion total de las variables de Calidez 62% Bueno

Nota: Creacidn propia

Como se muestra en la figura 22, la variable “Calidez” presenta una calificacion Buena

(62%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 5 items (66.20%, 66.89%

52.41%, 52.41%, 74.48%), se percibe un ambiente de cordialidad, pero con tendencia

negativa en aspectos como la facilidad para hacer amigos y la indiferencia que puede existir

a las situaciones personales de los compafieros, hara falta limar asperezas con talleres y

cursos que permitan relaciones mas sanas a nivel personal y propicien empatia entre los

colaboradores y con la administracion.

Figura 22

Grafica 12. Resultado de variable Calidez
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K. APOYO

Tabla 15

Calificaciones por Reactivo Variable Apoyo.

Reactivo Respuestas Calificacion
Apoyo Muy Malo  Malo Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
Los jefes no son comprensivos cuando uno
comete un error. 6.90% 44.80% 20.70% 17.20% 6.90% 56% Regular

La administracion se preocupa por conocer las

aspiraciones que uno tiene dentro de la

institucion. 10.30% 20.70% 37.90% 24.10% 6.90% 59% Regular
Aquila gente no se tiene confianza. 6.90% 37.90% 27.60% 24.10% 3.40% 56% Regular
La administracion se preocupa de la parte

personal, de cédmo se siente la gente, de sus

problemas, etc. 17.20% 24.10% 31% 20.70% 6.90% 55% Regular
Cuando uno tiene que hacer un trabajo dificil,

puede contar con la ayuda de sus jefes y de sus

compafieros. 6.90% 13.80% 13.80% 51.70% 13.80% 70% Bueno
Calificacidn total de las variables de Apoyo 59% Regular

Nota: Creacion propia

Como se observa en la figura 23 la variable “Apoyo” muestra una calificaciéon Regular (59%)
en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 5 items ( 55.86%, 59.31%,
55.86%, 55.17%, 70.34%), el apoyo en el trabajo por parte de jefes y compafieros es
considerado bueno segun las respuestas obtenidas, pero hace falta que los jefes se
interesen por conocer las aspiraciones de sus subordinados, que exista empatia en cuanto
a sus problemas y que se les tenga confianza, por lo que se propone realizar cursos y

talleres para mejorar relaciones interpersonales e incrementar la confianza y empatia.

Figura 23
Grafica 13. Resultado de Variable Apoyo.
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L. ESTANDARES
Tabla 16

Calificaciones por Reactivo Variable Estandares.

Reactivo Respuestas Calificacion

Estandares Muy Malo  Malo Regular Bueno Muy bueno Cuantitativa Cualitativa
En esta institucidn se le exige a uno un
rendimiento muy alto en el trabajo. 10.30% 24.10% 55.20% 10.30% 73% Bueno
La administracion piensa que toda actividad
puede ser hecha de mejor forma. 6.90% 13.8 69% 10.30% 77% Bueno
Continuamente insisten en que mejoremos
nuestro trabajo individual y de grupo. 10.30% 10.30% 72.40% 6.90% 75% Bueno
La administracion piensa que si el personal estd
contento el desempefio va a mejorar por sisolo. 3.40% 13.80% 31% 48.30% 3.40% 67% Bueno
Para progresar en esta institucidon es mas
importante llevarse bien con la gente, que
trabajar satisfactoriamente. 10.30% 24.10% 27.60% 31% 6.90% 60% Regular
En esta institucién las personas parecen darle
mucha importancia al hecho de rendir bien. 3.40% 10.30% 37.90% 48.30% 66% Bueno
Calificacidn total de las variables de Estandares 70% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se observa en la figura 24, la variable “Estandares” muestra una calificacion Regular
(60%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 6 items (73.10%,
76.55%, 75.17%, 66.89%, 60%, 66.20%), se refleja en los resultados lo que el instituto
espera en cuanto a rendimiento, la mejora de procesos y del personal, pero con la
percepcion de los empleados en cuanto a que son mas importantes las relaciones
personales que el trabajo bien realizado y que se dé una importancia exagerada al hecho

de rendir bien.

Figura 24

Grafica 14. Resultado de variable Estandares
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M. MANEJO DE CONFLICTOS
Tabla 17

Calificaciones por Reactivo Variable Manejo de Conflictos

Reactivo Respuestas Calificacion
Manejo de conflictos Muy Malo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
La mejor manera de causar una buena impresién
aqui es evitando discusiones y desacuerdos. 6.90% 20.70%  55.20% 17.20% 77% Bueno

La administracién piensa que si las discrepancias
entre las distintas secciones y personas puede

ser Util para la institucion. 6.90% 20.70% 48.30%  24.10% 58% Regular
Aqui se nos alienta para que digamos lo que

pensamos aunque estemos en desacuerdo con 17.20% 27.60% 24.10%  27.60% 54% Regular
la meta es llegar a un acuerdo lo mas facil y

rapido posible. 10.30% 20.70%  69.00% 72% Bueno
Calificacidn total de las variables de Manejo de

conflictos 65% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se observa en la figura 25, la variable “Manejo de Conflictos” muestra una calificacién
Buena (65%) en promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 4 items (76.55%,
57.93%, 53.79%, 71.72%), revelando que en cuanto a manejo de conflictos en el instituto,
lo mejor es evitarlos asi como invertir el menor tiempo posible en tomar decisiones y llegar
a acuerdos, por lo que se muestra un caracter diplomético, para solucionar esta
problematica se propone exista mayor apertura a recibir criticas constructivas y propuestas
a los jefes, a fin de evitar conflictos y propiciar que exista objetividad y crear consensos.

Figura 25

Grafica 15. Resultado de variable Conflictos
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N. IDENTIDAD
Tabla 18

Calificaciones por Reactivo Variable Identidad.

Reactivo Respuestas Calificacion
|dentidad MuyMalo Malo  Regular Bueno Muybueno Cuantitativa Cualitativa
La gente estd satisfecha de estar en esta
institucion. 3% 41.40% 31% 24.10%  75% Bueno
Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
funciona bien. 3.40%  13.80%  48.30% 3450%  83% Muy bueno
Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad ala
institucion. 3.40%  13.80% 69% 13.80% 7% Bueno
En esta institucion la mayoria de las personas
estan preocupadas de sus propios intereses. 6.90% 20.70%  24.10%  44.80% 340%  63% Bueno
Calificacion total de las variables de Identidad 75% Bueno

Nota: Creacion propia

Como se observa en la figura 26, la variable muestra una calificacion Buena (75%) en

promedio, resultado de promediar los porcentajes de los 4 items (75.17%, 82.75%, 78.62%,

63.44%), lo que refleja la satisfaccion de la gente que labora en el instituto, la pertenecia al

grupo de trabajo, la lealtad a la institucion a la que se considera que deben servir, dejando

de lado sus intereses particulares.

Figura 26

Grafica 16. Resultado de variable Identidad
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5.5. Propuestas perspectivas de mejora del clima laboral.

5.5.1. Variable ambiente

Objetivo

Llevar a cabo entrenamiento para conseguir cambio de actitudes respecto al manejo
efectivo del estrés.

Plan de accién.

Respecto a la variable “ambiente” en lo que respecta a el item " Mi lugar de trabajo es
estresante” la propuesta es la aplicacion de un programa de entrenamiento para adquisicion
de actitudes respecto al manejo efectivo del estrés, ayudando a cultivar competencias
personales y sociales, tales como el reconocimiento y valoracion adecuada de uno mismo,
control de estados de &nimo e impulsos, la motivacién y la empatia la colaboracion a fin de
lograr un buen ambiente laboral, para lo cual se proponen las siguientes acciones.

. Solicitud a la direccion de personal de oficinas centrales la programacion de taller
Manejo efectivo del estrés para todo el personal tanto de la rama administrativa como del
servicio profesional, al término del proceso electoral que se encuentra vigente. Que seria lo
ideal en el mes de octubre.

. Respetar horarios de descansos y comidas de todo el, distribuir equitativamente
cargas de trabajo, para lo cual se tendra que llevar a cabo roles de personal para permitir
descansos alternados por las cargas excesivas de trabajo que se presentan en el desarrollo
de los procesos electorales.

. Implementar y comunicar al personal técnicas de relajacion dentro de la jornada
laboral a fin de reducir tensién fisica y mental. Pueden ser ejercicios de respiracion o
meditacion, para esto también se sugiere proporcionar un espacio fisico donde los
empleados puedan descansar y efectuar dichas técnicas.

. Buscar apoyo psicol6égico con la unidad técnica de Equidad de Género y No
Discriminacion y hacerles extensivo a los colaboradores que el recurrir a ello no se
considera una sefial de debilidad, para esto se propone programas reuniones mensuales
donde los colaboradores puedan externar las areas de oportunidad respecto al clima y
como ha ido mejorando o si consideran que no hay avances y propuestas para la mejora.

. Las acciones antes mencionadas deberan de ser implementadas de manera gradual
pero apremiante a fin de ir mejorando la comunicacion entre jefes y subordinados de tal
manera que los jefes no permanezcan indiferentes ante los problemas y estados de animo
de sus colaboradores.

. Los beneficios al aprender a manejar el estrés seran para el instituto y se veran
reflejados en el aumento de productividad y bienestar de los colaboradores y por
consiguiente en la mejora del clima laboral.

Responsable de la ejecucién: Area administrativa.
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En el Anexo 2 se puede consultar, KPI, formula de célculo, medicion, valor actual y valor
meta.

5.5.2. Variable estructura
Objetivo

Establecer con claridad lineas de mando en actividades compartidas.
Plan de accion.

Respecto a la variable “Estructura” se propone que exista claridad en cuanto a quien dirige
cada actividad encomendada al equipo de trabajo y hasta qué punto los colaboradores
tienen libertad para tomar decisiones.

. Debera también de realizarse la planeacion y organizacion de cada etapa de los
procesos de trabajo a realizar por parte del jefe de area responsable de esa actividad y ser
transmitidos en reuniones de trabajo al iniciar cada actividad como regla general.

. Todos los jefes de area deberan estar presentes en las reuniones para que no exista
confusion en la linea de mando de cada actividad y estar todos en la misma linea de trabajo,
para que puedan asesorar en caso de duda de sus colaboradores.

. Adicionalmente se debera solicitar a todo el personal que participe en cada actividad
ir planteando sus dudas mediante grupo de watts app, creado con el nombre de cada
actividad en desarrollo, para que las soluciones puedan ser retroalimentadas y todos los
colaboradores tengan conocimiento de las soluciones y evitar duplicar consultas.

Responsable de la ejecucion

Jefes de area en conjunto

5.5.3. Variable responsabilidad

Objetivo
Clarificar a los colaboradores las expectativas del Instituto, respecto de su trabajo
Plan de accion.

Dentro de esta variable los colaboradores manifiestan que los jefes dan indicaciones de lo
gue se debe hacer y les dejan la responsabilidad de los trabajos, pero también manifiestan
no se confia en su criterio individual, aunque se les pide resuelvan por si mismos y no
recurran para todo a los jefes, en consecuencia, les es incbmodo que cuando cometen
errores tengan que pedir muchas disculpas y esto les ocasiona la perspectiva de que ellos
ni sus comparferos son responsables. La propuesta para solventar esto es que los jefes
deleguen adecuadamente, esto implica establecer un proceso de incorporacion eficaz y
proactivo que convenza a los empleados de que tomaron la decision adecuada, que se les
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proporcione un plan de aprendizaje practico y completo a fin de que estén preparados para
cumplir los requisitos de rendimiento, se les proporcione apoyo y acompafiamiento y para
esto los mas adecuados seran los demas jefes de area. Para lograr la efectiva delegacion
de actividades se debe considerar:

. Cudles son las tareas que se pueden delegar. Se deberd considerar cuales tareas
son criticas, especificas de los jefes 0 que se trate de informacion confidencial.

. Elegir quien dentro del personal puede apoyar a realizar supervisiones y esto
dependerd de factores como personal con mas experiencia y habilidades, motivacion,
ganas de colaborar y que sus cargas de trabajo de otras actividades no pesen para
conseguir lo esperado en estas nuevas actividades.

. Se debe proporcionar la informacion suficiente a los colaboradores para que se
realice el trabajo de manera correcta y satisfactoria, para esto se especificara que se debe
hacer en cada proceso y porque se hace, comunicarles hasta donde tienen autoridad, si se
designo a algun supervisor o si el seguimiento se realizara de manera directa por el jefe,
asi como especificar los plazos para finalizar las tareas encomendadas.

. Para lograr que los empleados se comprometan se deberd conceder poder de
decision y hacerles saber que se les delegan ciertas actividades por sus capacidades,
permitir control sobre lo que hacen, asi como muy importante retroalimentar sobre la
valoracion de los esfuerzos que realizan y como contribuyen a la consecucion de los
objetivos. Se debera ser mas coherente y justo con los colaboradores.

. A fin de que el trabajo sea menos pesado se sugiere hacer ver interesante y hasta
divertido el trabajo, se debera apoyar con actitud empética, interesdndose por las
necesidades y expectativas del personal ya que esto contribuira a que el entorno de trabajo
se mas ameno Yy significativo.

Todas estas acciones seran encaminadas a que los colaboradores se sientan mas
confiados y puedan tomar en sus manos las responsabilidades que se le encomiendan para
que como un equipo de trabajo contribuyan al logro de objetivos, sin miedo a cometer
errores y en caso de que se presentara, no tener que pedir disculpas a todos los jefes, los
llamados de atencién deberan de realizarse de manera personal y especificando en que se
fallé de la manera mas justa posible.

Responsable de la ejecucidn

Jefes de area en conjunto

5.5.4. Variable recompensa

Objetivo

Sanear el procedimiento para asignar estimulos y recompensas al personal.
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Plan de accién.

Uno de los items que fue evaluado con calificacion regular es el referente a que en la
institucion existe un sistema de promocion, en el que los mejores llegan a los puestos méas
altos, en esta aseveracion no existe mayor discusiéon que los puestos del servicio
profesional y de la rama administrativa son sometidos a concurso para su ocupacion.

Referente a los demés items donde la calificacion en todos fue regular, se refieren a la
forma de evaluar al personal para el otorgamiento de premios, dicha evaluacién tiene como
propésito medir los resultados y esfuerzos realizados por el personal durante el ejercicio,
asi como su compromiso institucional, existe un calendario para la evaluacién y la
calificacion se compone de dos factores.:

. La evaluacion del desemperio (valoracion del jefe inmediato) 90%

. El cumplimiento de la capacitacion (obligacion del evaluado) 10%

Ademas de que las calificaciones sobresalientes o insuficientes deberan ser validadas por
los comités de evaluacion, las calificaciones sobresalientes son aquellas que se encuentran
en el rango de 8.60 (sin contar con el punto de capacitacion); mientras que las calificaciones
insuficientes son aquellas que se encuentran por debajo de 5.90 (sin contar con el punto de
capacitacion).

El comité de evaluacién debe vigilar que los evaluadores se apeguen a los principios de
objetividad, certeza, equidad e imparcialidad y, en caso de detectar que las calificaciones
gue asignen no corresponden a los soportes documentales presentados o a la motivacion
registrada, solicitar que ajusten las calificaciones conforme a la evidencia presentada.

A pesar de que existe un procedimiento bien definido para la valuacion del personal, ellos
no se sienten satisfechos con la asignacién de recompensas y estimulos, los comentarios
en general es que solo se beneficia al personal que se lleva bien con los jefes, el
compadrazgo, que existe personal que no es considerado para algin premio en repetidas
ocasiones, que a ellos siempre les toca el mismo premio, ya sea de dias de descanso o
tercer lugar que es el que se puede repetir en varios ejercicios.

Desafortunadamente la valoracién del jefe inmediato no se ha respetado como definitiva,
debiendo ser asi ya que ellos cuentan con elementos y criterios objetivos para hacerla de
la manera mas justa. Las propuestas derivadas para las inconformidades a esta asignacion
de estimulos y recompensas son las siguientes:

. No debe de existir acuerdo previo entre los vocales distritales respecto a como se
deben distribuir los premios, en las juntas distritales no debe existir comité ni subcomité de
evaluacion, ya que asi lo establece la Direccion Ejecutiva de Administracion. Esta es una
atribucion exclusiva de la Junta Local del Estado quien validara que el proceso de
evaluacioén se realice de conformidad con la normatividad vigente.
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. La evaluacion que realiza el superior inmediato se debe considerar definitiva ya que
él es quien cuenta con los elementos suficientes de cumplimiento de metas tanto
individuales como colectivas, competencias y capacitacién del evaluado y la calificacion que
el determine puede aun ser revisada por el comité de evaluacion quien verificar que la
evaluacién se haya efectuado de manera objetiva, certera e imparcial y solicita en su caso
solicitar las evidencias de estas actividades sobresalientes o bien insuficientes. Esto se
propone en base a que el vocal ejecutivo de junta distrital puede tener preferencias por
ciertos colaboradores lo que no abona de ninguna manera a la objetividad requerida para
aplicar de manera justa los procedimientos y dado a que existe la verificacion en primera
instancia por parte del comité de evaluacion y en caso de inconformidad una segunda
instancia que es la Direccion Ejecutiva de Administracion, estos controles deben de ser
suficientes para que el jefe inmediato emita su evaluacion y sea definitiva en cuanto a lo
gue a su junta distrital compete

. El nimero de estimulos y recompensas a otorgar representa la mitad en cuanto al
namero de empleados que cumpliendo con todos los requisitos tienen derecho a que les
sean asignados, por lo que una opcion importante y que se establece en el manual de
normas administrativas en materia de recursos humanos, es la opcién de “calificacion
insuficiente”, la cual no se aplica, en la mayoria de los casos porque el jefe inmediato no
quiere que se tome de manera personal el castigo, aunque en muchos casos con
manifestacion expresa de los empleados argumentan “no querer hacer esos trabajos
porque a ellos no les corresponden”, esta opcion permite que exista una especie de sancién
por parte de los jefes inmediatos a cada empleado que no cumple con la actividades
establecidas en su cedula del puesto o en las metas tanto individuales como colectivas,
hacer uso de este recurso ayudaria a sentar precedente, siendo tratado de manera
profesional y no personal, con los mismos empleados, y de esta manera disminuir la
manifestacion de inconformidad ya que el empleado pensaria cuando expresa no querer
realizar ciertas actividades encomendadas, para no caer dentro del supuesto de asignacion
de una mala calificacion.

Responsable de la ejecucion

Area Administrativa.

5.5.5. Variable apoyo

Objetivo

Sensibilizar a miembros de servicios profesional ante necesidades de apoyo de sus
colaboradores.

Plan de accion.

En la variable denominada “Apoyo” los empleados manifiestan no tener el suficiente apoyo
por parte de sus jefes cuando tienen algin problema personal o de trabajo, ya que también
comentan que cuando cometen algun error no son comprendidos y poco se preocupan sus
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jefes por conocer las aspiraciones que ellos tiene dentro de la institucion, manifiestan tener
el apoyo cuando se trata de un trabajo dificil, pero la falta de empatia en todos los demas
aspectos. Por lo que se propone la organizacién de taller un de sensibilizacion de miembros
del servicio profesional en aras de obtener una cultura abierta a las personas:

. Solicitud a la direccion de personal de oficinas centrales la programacion de taller
Sensibilizacion a miembros del servicio profesional, que se llevara a cabo de manera
urgente al término del proceso electoral que se encuentra vigente.

El taller abordara temas referentes entre otros a: que los colaboradores reciba el mismo
trato, independiente de su cargo reafirmando la inclusion que contribuya a estimular y
comprometer a los colaboradores, quienes son parte importante de una organizacién y su
trabajo es parte de su proyecto de vida; que las decisiones de los lideres con respecto a
ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en consideraciones
personales, que no existan prejuicios 0 razones para ser discriminados; que tengan los
colaboradores libertad, confianza y tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y
saber que una vez efectuados, seran y tratados con justicia, los conflictos interpersonales
son un determinante para el abonar a un buen ambiente laboral el cual contribuye
enormemente a la productividad de una organizacion.

. Seguimiento a la capacitacion de los lideres a través de la aplicacion de
cuestionarios trimestrales al personal de la rama administrativa, referentes al tema de apoyo
recibido por parte de sus jefes y las mejoras del trato y actitudes de sus jefes, a fin de
diagnosticar si el objetivo del taller se ha cumplido.

. Retroalimentacion de los lideres a fin de evaluar los alcances del talle, a través de
la aplicacion de cuestionarios de forma trimestral y donde se evallen los cambios en el
desempefio de sus colaboradores, asi como cambios positivos que detecten en el
mejoramiento del clima laboral, medido en términos de y cordialidad de las relaciones
interpersonales.

Responsable de la ejecucion
Area Administrativa.

En el Anexo 2 se puede consultar, KPI, formula de célculo, medicion, valor actual y valor
meta.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se concluye con el diagnéstico realizado que los resultados de las variables que
mejor fueron evaluadas son las que pertenecen a la dimensién de cultura
organizacional ya que todas tienen calificacion buena, con mas el 70% cada una:
Union Organizacional, Direccion eficaz, Enfasis Estratégico, Criterios de Exito. Por
lo que se considera que estos aspectos de la organizacién segun la percepcion de
los colaboradores son su punto fuerte y no requieren recomendaciones al respecto,
aunqgue es de aclarar que en la variable “ambiente” que también pertenece a esta
dimension de Cultura Organizacional, los colaboradores consideran que su lugar de

trabajo es estresante, asi que sobre €l se emitié recomendacion al respecto.

La evaluacion para la dimension clima organizacional las variables de competencia,
calidez, identidad y manejo de conflictos fueron evaluadas con buena calificacién,
el resto de las variables de dicha dimension: Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Apoyo y Estandares tienen calificacion regular y en ellas se centraron

las propuestas realizadas.
RECOMENDACIONES

Las propuestas que se presentan en referencia a que los colaboradores consideran
que su lugar de trabajo es estresante, la propuesta es la aplicaciéon de un programa
de entrenamiento para adquisicion de actitudes respecto al manejo efectivo del
estrés, ayudando a cultivar competencias personales y sociales, tales como el
reconocimiento y valoracién adecuada de uno mismo, control de estados de &nimo
e impulsos, la motivacion y la empatia la colaboracion a fin de lograr un buen
ambiente laboral, en lo que respecta a la variable estructura, los colaboradores
calificaron como malo el hecho de que en algunas actividades encomendadas no
tienen claro quién es su jefe ya que al realizar labores conjuntas entre las areas no

les queda claro quién es el lider, por lo que se propone claridad en cuanto a quien
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dirige cada actividad encomendada al equipo de trabajo y hasta qué punto los

colaboradores tienen libertad para tomar decisiones.

A fin de reforzar el tema de “Responsabilidad” se propone que los jefes deleguen
adecuadamente, esto implica establecer un proceso de incorporacion eficaz y
proactivo que convenza a los empleados de que tomaron la decision adecuada, que
se les proporcione un plan de aprendizaje practico y completo a fin de que estén
preparados para cumplir los requisitos de rendimiento, y se les proporcione apoyo

y acompafamiento en el desarrollo de sus actividades.

La variable de “recompensa” es la que presenta mayor inconformidad por parte de
los colaboradores, esto debido a que segun lo que ellos perciben, los estimulos y
recompensas no son distribuidos de manera justa e imparcial, ya que segun lo
manifestado en el instrumento aplicado sus jefes no consideran que a un buen
trabajo corresponde un buen premio, asi como el hecho de que reciben muchas
criticas por los errores cometidos. A pesar de que existe un procedimiento bien
definido para la evaluaciéon del personal, los comentarios en general son que solo
se beneficia al personal que se lleva bien con los jefes” compadrazgo”, que existe
personal que no es considerado para algun premio en repetidas ocasiones, entre
otras inconformidades; por lo que la propuesta en este sentido va encaminada a

sanear el procedimiento de asignacion de dichos premios.

En la variable “apoyo” los colaboradores manifiestan no sentirse comprendidos por
sus jefes en problemas personales o errores cometidos en el desempefio de su
trabajo, los jefes no se preocupan por sus aspiraciones y no existe la suficiente
confianza entre ellos. Por lo que la propuesta va encaminada a sensibilizar a los
lideres con talleres y que esto vaya encaminado a la no discriminacion, reafirmando
la inclusién que contribuya a estimular y comprometer a los colaboradores, quienes
son parte importante de una organizacion, que las decisiones de los lideres con
respecto a ellos estén basadas exclusivamente en aspectos laborales y no en
consideraciones personales, que tengan los colaboradores libertad, confianza y
tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y saber que una vez

efectuados, seran y tratados con justicia.
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Se anexa tabla de recomendaciones.

Tabla 19

Tabla de recomendaciones a variables estudiadas.

HALLAZGOS Y PROPUESTAS A VARIABLES ESTUDIADAS

VARIABLES HALLAZGOS PROPUESTAS
Aunque la valoracion cualitativa Se recomienda llevar a cabo
AMBIENTE es buena 71%, los colaboradores | eptrenamiento para conseguir

consideran que su lugar de
trabajo es estresante.

cambio de actitudes respecto al
manejo efectivo del estrés.

UNION ORGANIZACIONAL

Valoracion cualitativa buena 76%

No se emite propuesta.

DIRECCION EFICAZ

Valoracion cualitativa buena 76%

No se emite propuesta.

ENFASIS ESTRATEGICO

Valoracion cualitativa buena 71%

No se emite propuesta.

CRITERIOS DE EXITO

Valoracion cualitativa buena 74%

No se emite propuesta.

ESTRUCTURA

Al realizar actividades conjuntas
los colaboradores externaron no
tener claro quién es su jefe y no
les queda claro quién es el lider

Establecer con claridad lineas de
mando en actividades
compartidas

RESPONSABILIDAD

Los colaboradores perciben no
tener libertad al momento de
tomar desiciones, asi como la
necesidad de apoyoy
acompafamiento en su
desempeiio.

Clarificar a los colaboradores las
expectativas del Instituto,
respecto de su trabajo.

RECOMPENSA

La percepcion del personal
administrativo es que los
estimulos y recompensas no son
distribuidos de manera justa e
imparcial.

Sanear el procedimiento para
asignar estimulos y recompensas
al personal.

COMPETENCIA

Valoracion cualitativa buena 80%

No se emite propuesta.

CALIDEZ

Valoracion cualitativa buena 62%

No se emite propuesta.

APOYO

Los colaboradores manifiestan no
sentirse comprendidos por sus
jefes en problemas personalesy
errores cometidos en el
desempefio de su trabajo

Sensibilizar a miembros de
servicios profesional ante
necesidades de apoyo de sus
colaboradores.

ESTANDARES

Valoracion cualitativa buena 70%

No se emite propuesta.

MANEJO DE CONFLICTOS

Valoracion cualitativa buena 65%

No se emite propuesta.

IDENTIDAD

Valoracion cualitativa buena 75%

No se emite propuesta.

Nota: Creacidn propia
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Anexo 1 Test de Clima Organizacional

CULTURA'Y CLIMA ORGANIZACIONAL
DATOS GENERALES
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1. ¢Qué puesto ocupa usted en la institucion? *
2. ¢Cual es su antigliedad en la institucion? *
3. ¢Cudlessuedad? *
4. Sexo *
5. ¢Cudl es su escolaridad? *
6. ¢En qué area realizas tus actividades? *
CULTURA ORGANIZACIONAL
AMBIENTE
7. Milugar de trabajo es un ambiente seguro en cuanto a riesgos de trabajo
8. Miilugar de trabajo es un ambiente limpio y bien organizado
9. Las condiciones en mi lugar de trabajo estan mejorando continuamente
10. En mi lugar de trabajo dispongo de los recursos necesarios para hacer bien mi trabajo
11. Mi lugar de trabajo es estresante

UNION ORGANIZACIONAL
Lo que mantiene la Institucién unida es la lealtad y la confianza mutua. El compromiso es

12.

13.

14.

15.

importante

Lo que mantiene unida a la Institucién es el compromiso hacia la innovacién y el
desarrollo. Hay un énfasis en ser como punta de lanza

Lo que mantiene unida a la Institucidn es el énfasis en el desempefio y el cumplimiento
de objetivos

Lo que mantiene unida a la Institucion es la formalidad de las reglas y las politicas, con
las que conserva y mantiene la eficiencia

DIRECCION EFICAZ

16.
17.
18.
19.
20.

Confio en mi jefe

El jefe me trata con respeto

El jefe toma en serio las sugerencias del personal
El jefe es coherente en su gestidon

El jefe me asigna cargas de trabajo razonables

ENFASIS ESTRATEGICO

21.

22.

23.

24,

La Institucidon concede mucha importancia al desarrollo humano y a la confianza, hay
apertura y participacion persistente

La Institucidon concede mucha importancia a enfrentar nuevos retos. Asi como estar en
busca de nuevas oportunidades

La Institucidon concede mucha importancia al desempefio y a ser competitivo. Lo mas
importante es el logro de objetivos y ganar un lugar en su dmbito de trabajo

La Institucion concede mucha importancia a la permanencia y estabilidad. La eficiencia,

el control son importantes

CRITERIOS DE EXITO

25.

26.

27.

La Institucion define el éxito con base en el desarrollo del talento humano, trabajo en
equipo, compromiso de empleados, e interés por las personas

Para la Institucidn el éxito consiste en tener los procesos mas nuevos e innovadores. Es
decir, ser los lideres a nivel nacional.

Para la Institucidn el éxito consiste en atender las necesidades de transparencia y
rendicion de cuentas de la ciudadania en forma oportuna y completa

y
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CLIMA ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA

28.

29.
30.

31.
32.

33.
34.

35.

En esta institucion las tareas de cada persona estan bien definidas y organizadas.

En esta institucidn a veces no se sabe bien quien tiene que decidir las cosas.

Se me ha explicado el funcionamiento de la institucion: quien tiene la autoridad y cuales
son las responsabilidades y tareas de cada uno de los que trabajamos aqui.

Aqui hay que cumplir pocos tramites y procedimientos para hacer las cosas.

Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas,
detalles administrativos y procedimientos que cumplir.

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion.

En algunas de las actividades que he realizado dentro de la institucion no he sabido
exactamente quien es mi jefe.

En esta institucidn la administracién encuentra mas importante que se junten las personas
mas apropiadas para hacer un trabajo que mantenerlas en sus puestos en forma rigida.

RESPONSABILIDAD

36.

37.

38.

39.
40.

41.

42.

En esta institucidn no se confia mucho en el criterio individual casi todo el trabajo que
hacemos se realiza de nuevo antes de entregarse.

La administracién prefiere que si pienso que lo que hago esta bien, siga adelante en lugar
de consultarlo con ellos.

En esta institucidn los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y se le
deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

En esta institucidn no se nos permite tomar iniciativas propias.

Aqui se piensa que las personas deben resolver los problemas que se les presentan en el
trabajo por si solas y no recurrir para todo a los jefes.

En esta institucidn es comun que se den muchas disculpas cuando alguien comete un
error.

Uno de los problemas que hay en esta institucién es que la gente no es responsable.

RECOMPENSA

43.

44,

45.

46.
47.

48.

En esta institucion existe un sistema de promocién, de modo que los mejores llegan a los
puestos mas altos.

Aqui generalmente se reconoce y premia mas lo que se hace bien que lo que se hace
mal.

En esta institucion, mientras mejor sea el trabajo que se haga, tanto mejor es el premio
gue se recibe.

En esta institucidn existen demasiadas criticas.

En esta institucidon no hay suficiente recompensa y reconocimiento por el trabajo bien
hecho.

Aqui al que comete un error se le aplican sanciones.

COMPETENCIA

49.
50.

51
52
53

Al entrar a la institucion yo tenia las competencias necesarias para hacer mi trabajo
Recibo capacitacion para estar al dia en las competencias requeridas en mi trabajo
La capacitacion es una prioridad en la institucion

La institucién me apoya para mi desarrollo personal y profesional

Puedo responder bien a la carga de trabajo que se me asigna

CALIDEZ
54. En esta institucidon predomina un ambiente de amistad.
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55.
56.

57.
58.

APOYO

59.
60.

61.
62.

63.

Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo cémodo y relajado.

En este trabajo cuesta mucho llegar a ser amigo de la gente.

En esta institucion la mayoria de la gente es indiferente hacia los demas.

En esta institucion existen buenas relaciones humanas entre la administracion y el
personal.

Los jefes no son comprensivos cuando uno comete un error.

La administracion se preocupa por conocer las aspiraciones que uno tiene dentro de la
institucion.

Aqui la gente no se tiene confianza.

La administracion se preocupa de la parte personal, de cdmo se siente la gente, de sus
problemas, etc.

Cuando uno tiene que hacer un trabajo dificil, puede contar con la ayuda de sus jefes y
de sus compafieros.

ESTANDARES

64.
65.

66.
67.

68.

69.

En esta institucidn se le exige a uno un rendimiento muy alto en el trabajo.

La administracién piensa que toda actividad puede ser hecha de mejor forma.
Continuamente insisten en que mejoremos nuestro trabajo individual y de grupo.

La administracion piensa que si el personal estd contento el desempefio va a mejorar por
si solo.

Para progresar en esta institucion es mas importante llevarse bien con la gente, que
trabajar satisfactoriamente.

En esta institucion las personas parecen darle mucha importancia al hecho de rendir
bien.

MANEJO DE CONFLICTOS

70.

71.

72.

73.

La mejor manera de causar una buena impresidn aqui es evitando discusiones y
desacuerdos.

La administracion piensa que si las discrepancias entre las distintas secciones y personas
puede ser (til para la institucion.

Aqui se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque estemos en desacuerdo
con nuestros jefes.

En las reuniones en la que se toman decisiones, la meta es llegar a un acuerdo lo mas
facil y rapido posible.

IDENTIDAD

74.
75.

76.
7.

La gente esta satisfecha de estar en esta institucion.
Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.
Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad a la institucién.

En esta institucion la mayoria de las personas estan preocupadas de sus propios
intereses.

Anexo 2. Cuadro de mando integral
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Perspectiva de mejora de Clima Laboral

Val | Val Respons
o Nombre Formula de u. or . able
Objetivo | MED.
del KPI calculo M Act | Met
ual a
Llevar a
cabo
entrena
. miento Entrena
Ambiente
para .
.| miento
consegui i
r cambio | Manejo No. de capacitad, Seme 100 | 80<x< | 60<x Area
% 0 X< -
de . Total del o Administ
. efectivo otal del person stral % 100 <80 60 .
actitudes rativa
respecto del
al .
. estrés
manejo
efectivo
del
estrés.
Respecto a la variable “ambiente” en lo que respecta a el item " Mi lugar de trabajo es estresante" la
propuesta es la aplicacion de un programa de entrenamiento para adquisicion de actitudes respecto al
manejo efectivo del estrés, ayudando a cultivar competencias personales y sociales, tales como el
reconocimiento y valoracion adecuada de uno mismo, control de estados de animo e impulsos, la motivacion
y la empatia la colaboracion a fin de lograr un buen ambiente laboral, para lo cual se proponen las siguientes
acciones.
e  Solicitud a la direccion de personal de oficinas centrales la programacion de taller Manejo efectivo
del estrés para todo el personal tanto de la rama administrativa como del servicio profesional, al
an d término del proceso electoral que se encuentra vigente. Que seria lo ideal en el mes de octubre.
Plan de
» . Respetar horarios de descansos y comidas de todo el, distribuir equitativamente cargas de
accion.

trabajo, para lo cual se tendra que llevar a cabo roles de personal para permitir descansos
alternados por las cargas excesivas de trabajo que se presentan en el desarrollo de los procesos
electorales.

Implementar y comunicar al personal técnicas de relajacion dentro de la jornada laboral a fin de
reducir tension fisica y mental. Pueden ser ejercicios de respiracion o meditacién, para esto
también se sugiere proporcionar un espacio fisico donde los empleados puedan descansar y
efectuar dichas técnicas.

Buscar apoyo psicolégico con la unidad técnica de Equidad de Género y No Discriminacion y
hacerles extensivo a los colaboradores que el recurrir a ello no se considera una sefial de
debilidad, para esto se propone programas reuniones mensuales donde los colaboradores
puedan externar las areas de oportunidad respecto al clima y como ha ido mejorando o si

consideran que no hay avances y propuestas para la mejora.
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Las acciones antes mencionadas deberan de ser implementadas de manera gradual pero
apremiante a fin de ir mejorando la comunicacién entre jefes y subordinados de tal manera que
los jefes no permanezcan indiferentes ante los problemas y estados de &nimo de sus
colaboradores.

Los beneficios al aprender a manejar el estrés seran para el instituto y se veran reflejados en el

aumento de productividad y bienestar de los colaboradores y por consiguiente en la mejora del

clima laboral
Val | Val Respons
o Nombre Férmula de u. or . able
Objetivo 3 MED.
del KPI calculo M Act | Met
ual a
Establec
er con
claridad
Ilneads de 5 Jefes de
Estructura | mando md' o Sin formula areaen

en medicion :
actividad conjunto
es
comparti
das

Plan de

accion. Respecto a la variable “Estructura” se propone que exista claridad en cuanto a quien dirige cada actividad
encomendada al equipo de trabajo y hasta qué punto los colaboradores tienen libertad para tomar
decisiones.

e  Debera también de realizarse la planeacion y organizacién de cada etapa de los procesos de
trabajo a realizar por parte del jefe de area responsable de esa actividad y ser transmitidos en
reuniones de trabajo al iniciar cada actividad como regla general.

e Todos los jefes de area deberan estar presentes en las reuniones para que no exista confusion
en la linea de mando de cada actividad y estar todos en la misma linea de trabajo, para que
puedan asesorar en caso de duda de sus colaboradores.

e  Adicionalmente se debera solicitar a todo el personal que participe en cada actividad ir planteando
sus dudas mediante grupo de watts app, creado con el nombre de cada actividad en desarrollo,
para que las soluciones puedan ser retroalimentadas y todos los colaboradores tengan
conocimiento de las soluciones y evitar duplicar consultas.

Val | Val Respons
o Nombre Férmula de u. or . able
Objetivo 3 MED.
del KPI célculo M Act | Met
ual a
Clarificar
alos
colabora
Responsa | dores Sin Jefes de
bilidad las medicion Sin formula area en
expectati conjunto
vas del
Instituto,
respecto
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de su
trabajo.

Plan de

accion.

Dentro de esta variable los colaboradores manifiestan que los jefes dan indicaciones de lo que se debe
hacer y les dejan la responsabilidad de los trabajos, pero también manifiestan no se confia en su criterio
individual, aunque se les pide resuelvan por si mismos y no recurran para todo a los jefes, en consecuencia,
les es incdbmodo que cuando cometen errores tengan que pedir muchas disculpas y esto les ocasiona la
perspectiva de que ellos ni sus compafieros son responsables. La propuesta para solventar esto es que los
jefes deleguen adecuadamente, esto implica establecer un proceso de incorporacién eficaz y proactivo que
convenza a los empleados de que tomaron la decisién adecuada, que se les proporcione un plan de
aprendizaje practico y completo a fin de que estén preparados para cumplir los requisitos de rendimiento,
se les proporcione apoyo y acompafiamiento y para esto los mas adecuados seran los demas jefes de area.

Para lograr la efectiva delegacion de actividades se debe considerar:

e Cuales son las tareas que se pueden delegar. Se debera considerar cuales tareas son criticas,
especificas de los jefes o que se trate de informacién confidencial.

e  Elegir quien dentro del personal puede apoyar a realizar supervisiones y esto dependera de
factores como personal con méas experiencia y habilidades, motivacion, ganas de colaborar y que
sus cargas de trabajo de otras actividades no pesen para conseguir lo esperado en estas nuevas
actividades.

. Se debe proporcionar la informacién suficiente a los colaboradores para que se realice el trabajo
de manera correcta y satisfactoria, para esto se especificara que se debe hacer en cada proceso
y porque se hace, comunicarles hasta donde tienen autoridad, si se designé a algin supervisor o
si el seguimiento se realizara de manera directa por el jefe, asi como especificar los plazos para
finalizar las tareas encomendadas.

e  Paralograr que los empleados se comprometan se debera conceder poder de decision y hacerles
saber que se les delegan ciertas actividades por sus capacidades, permitir control sobre lo que
hacen, asi como muy importante retroalimentar sobre la valoracién de los esfuerzos que realizan
y como contribuyen a la consecucion de los objetivos. Se deberd ser méas coherente y justo con
los colaboradores.

e Afin de que el trabajo sea menos pesado se sugiere hacer ver interesante y hasta divertido el
trabajo, se debera apoyar con actitud empatica, interesandose por las necesidades y expectativas
del personal ya que esto contribuira a que el entorno de trabajo se mas ameno y significativo.

Todas estas acciones seran encaminadas a que los colaboradores se sientan méas confiados y puedan
tomar en sus manos las responsabilidades que se le encomiendan para que como un equipo de trabajo
contribuyan al logro de objetivos, sin miedo a cometer errores y en caso de que se presentara, no tener que
pedir disculpas a todos los jefes, los llamados de atencidon deberan de realizarse de manera personal y
especificando en que se fall6 de la manera més justa posible.

Val | Val Respons
o Nombre Férmula de u. or . able

Objetivo MED.
del KPI célculo M Act | Met

ual a

Recompen

sa

Sanear el

procedimi . Area
Sin . o
ento para L Sin formula Administ
. medicion .
asignar rativa

estimulos
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y
recompe

nsas al

personal.

Plan de

accion

Uno de los items que fue evaluado con calificacion regular es el referente a que en la institucién existe un
sistema de promocidn, en el que los mejores llegan a los puestos més altos, en esta aseveracion no existe
mayor discusién que los puestos del servicio profesional y de la rama administrativa son sometidos a
concurso para su ocupacion.
Referente a los demas items donde la calificacién en todos fue regular, se refieren a la forma de evaluar al
personal para el otorgamiento de premios, dicha evaluacion tiene como propdsito medir los resultados y
esfuerzos realizados por el personal durante el ejercicio, asi como su compromiso institucional, existe un
calendario para la evaluacion y la calificacion se compone de dos factores.:

e Laevaluacion del desempefio (valoracion del jefe inmediato) 90%

. El cumplimiento de la capacitacion (obligacién del evaluado) 10%

Ademas de que las calificaciones sobresalientes o insuficientes deberan ser validadas por los comités
de evaluacion, las calificaciones sobresalientes son aquellas que se encuentran en el rango de 8.60
(sin contar con el punto de capacitacion); mientras que las calificaciones insuficientes son aquellas que

se encuentran por debajo de 5.90 (sin contar con el punto de capacitacion).

El comité de evaluacion debe vigilar que los evaluadores se apeguen a los principios de objetividad,
certeza, equidad e imparcialidad y, en caso de detectar que las calificaciones que asignen no
corresponden a los soportes documentales presentados o a la motivacion registrada, solicitar que
ajusten las calificaciones conforme a la evidencia presentada.

A pesar de que existe un procedimiento bien definido para la valuacion del personal, ellos no se sienten
satisfechos con la asignacion de recompensas y estimulos, los comentarios en general es que solo se
beneficia al personal que se lleva bien con los jefes, el compadrazgo, que existe personal que no es
considerado para algun premio en repetidas ocasiones, que a ellos siempre les toca el mismo premio,
ya sea de dias de descanso o tercer lugar que es el que se puede repetir en varios ejercicios.
Desafortunadamente la valoracion del jefe inmediato no se ha respetado como definitiva, debiendo ser
asi ya que ellos cuentan con elementos y criterios objetivos para hacerla de la manera mas justa. Las
propuestas derivadas para las inconformidades a esta asignacion de estimulos y recompensas son las

siguientes:

e No debe de existir acuerdo previo entre los vocales distritales respecto a como se deben
distribuir los premios, en las juntas distritales no debe existir comité ni subcomité de
evaluacion, ya que asi lo establece la Direccién Ejecutiva de Administracion. Esta es una
atribucion exclusiva de la Junta Local del Estado quien validara que el proceso de
evaluacion se realice de conformidad con la normatividad vigente.

. La evaluacién que realiza el superior inmediato se debe considerar definitiva ya que él es
quien cuenta con los elementos suficientes de cumplimiento de metas tanto individuales
como colectivas, competencias y capacitacion del evaluado y la calificacién que el determine
puede aun ser revisada por el comité de evaluacién quien verificar que la evaluaciéon se

haya efectuado de manera objetiva, certera e imparcial y solicita en su caso solicitar las
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evidencias de estas actividades sobresalientes o bien insuficientes. Esto se propone en
base a que el vocal ejecutivo de junta distrital puede tener preferencias por ciertos
colaboradores lo que no abona de ninguna manera a la objetividad requerida para aplicar
de manera justa los procedimientos y dado a que existe la verificacién en primera instancia
por parte del comité de evaluacion y en caso de inconformidad una segunda instancia que
es la Direccién Ejecutiva de Administracién, estos controles deben de ser suficientes para
que el jefe inmediato emita su evaluacion y sea definitiva en cuanto a lo que a su junta
distrital compete

e El numero de estimulos y recompensas a otorgar representa la mitad en cuanto al nimero
de empleados que cumpliendo con todos los requisitos tienen derecho a que les sean
asignados, por lo que una opcion importante y que se establece en el manual de normas
administrativas en materia de recursos humanos, es la opcién de “calificacion insuficiente”,
la cual no se aplica, en la mayoria de los casos porque el jefe inmediato no quiere que se
tome de manera personal el castigo, aunque en muchos casos con manifestacién expresa
de los empleados argumentan “no querer hacer esos trabajos porque a ellos no les
corresponden”, esta opcién permite que exista una especie de sancion por parte de los jefes
inmediatos a cada empleado que no cumple con la actividades establecidas en su cedula
del puesto o en las metas tanto individuales como colectivas, hacer uso de este recurso
ayudaria a sentar precedente, siendo tratado de manera profesional y no personal, con los
mismos empleados, y de esta manera disminuir la manifestacién de inconformidad ya que
el empleado pensaria cuando expresa no querer realizar ciertas actividades encomendadas,

para no caer dentro del supuesto de asignacién de una mala calificacién.
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servicios

profesion Area

Capacita | __NO-de capacits Seme 100 | 80<x< | 60<x o

Apoyo al ante » Total de miem| % 0 Administ

cién de servicio profe stral % 100 <80 i
rativa

necesida
des de
apoyo de
sus
colabora

dores.

Plan d En la variable denominada “Apoyo” los empleados manifiestan no tener el suficiente apoyo por parte de sus
an de
» jefes cuando tienen algun problema personal o de trabajo, ya que también comentan que cuando cometen
accion
algln error no son comprendidos y poco se preocupan sus jefes por conocer las aspiraciones que ellos tiene

dentro de la institucion, manifiestan tener el apoyo cuando se trata de un trabajo dificil, pero la falta de
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empatia en todos los demas aspectos. Por lo que se propone la organizacién de taller de sensibilizacion de

miembros del servicio profesional en aras de obtener una cultura abierta a las personas:

Solicitud a la direccién de personal de oficinas centrales la programacion de taller Sensibilizacion
a miembros del servicio profesional, que se llevara a cabo de manera urgente al término del
proceso electoral que se encuentra vigente.

El taller abordara temas referentes entre otros a: que los colaboradores reciba el mismo trato,
independiente de su cargo reafirmando la inclusién que contribuya a estimular y comprometer a

los colaboradores, quienes son parte importante de una organizacion y su trabajo es parte de su
proyecto de vida; que las decisiones de los lideres con respecto a ellos estén basadas

exclusivamente en aspectos laborales y no en consideraciones personales, que no existan
prejuicios o razones para ser discriminados; que tengan los colaboradores libertad, confianza y
tranquilidad para manifestar eventuales desacuerdos y saber que una vez efectuados, seran y
tratados con justicia, los conflictos interpersonales son un determinante para el abonar a un buen
ambiente laboral el cual contribuye enormemente a la productividad de una organizacion.
Seguimiento a la capacitacién de los lideres a través de la aplicacién de cuestionarios trimestrales
al personal de la rama administrativa, referentes al tema de apoyo recibido por parte de sus jefes
y las mejoras del trato y actitudes de sus jefes, a fin de diagnosticar si el objetivo del taller se ha
cumplido.

Retroalimentacion de los lideres a fin de evaluar los alcances del talle, a través de la aplicacién
de cuestionarios de forma trimestral y donde se evallien los cambios en el desempefio de sus
colaboradores, asi como cambios positivos que detecten en el mejoramiento del clima laboral,

medido en términos de y cordialidad de las relaciones interpersonales.
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