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1 RESUMEN

En este proyecto de investigacion se pretende identificar los diversos factores de
riesgo del clima laboral que se encuentran dentro de la Unidad de Control Operativo de

Tréansito de la cuidad de Loja.

Mediante el analisis se realizé un estudio detallado, utilizando como herramientas
de investigacion, las encuestas y entrevistas, realizadas directamente al personal
operativo y administrativo de la Unidad de Control Operativo de Trénsito, denotando la
existencia de factores que inciden en el clima laboral dentro de la institucién, entre los
que podemos destacar las condiciones de trabajo, dotacién, comunicacién, incentivos,

superacion personal y horarios.

En virtud a mejorar el clima laboral de la institucién y considerando los factores
antes mencionados se plante6 una propuesta de accion denominada “Sistema de Mejora
de Clima Laboral”, cuya intencidn es disefiar técnicas y estrategias para obtener un mejor
desempefio y productividad de los miembros que conforman la institucién. Con el

objetivo de incentivar y motivar al personal en mejorar el clima laboral dentro de UCOT.

Como resultado del presente proyecto de investigacion se ha logrado que el
personal operativo y administrativo mejore su ambiente laboral y exista un 6ptimo
desempefio en sus funciones diarias, de esta manera se ha conseguido cumplir con los
objetivos institucionales, tomando en cuenta que el recurso humano es la parte
fundamental de toda organizacion fomentando el liderazgo, el trabajo en equipo, las

relaciones interpersonales y una acertada comunicacion dentro de la institucion.



2 ABSTRACT

This research project aims to identify the several risk factors of the work

environment that are found in the Traffic Operational Control Unit of the city of Loja.

Through the analysis made in this investigation, a detailed study was carried
out, using surveys and interviews as research tools, which were applied directly to the
operational and administrative personnel of the Traffic Operational Control Unit. The
results indicated the existence of factors that affect the work environment within the
institution, among them, we can highlight the working conditions, staffing,

communication, incentives, personal improvement, and schedules.

In order to improve the work environment of the institution and considering
the aforementioned factors, an action proposal called "System for the Improvement of
Work Environment" was proposed, whose aim is to design techniques and strategies
to obtain better performance and productivity of the staff who are part of the institution

and to incentivize and motivate them to improve the work environment within UCOT.

As a result of this research project, it has been achieved that the operational
and administrative personnel better not only their work environment but also, they
make an optimal performance in their daily functions, in this way it has been possible
to reach the institutional objectives, considering that the human resource is a
fundamental part of any organization fostering leadership, teamwork, interpersonal

relationships and successful communication within the institution.

Marcela Gémez Gonzélez
1104242688
Colegio de Bachillerato Beatriz Cueva de Ayora



3 PROBLEMA

La globalizacién en las dltimas décadas, ha ocasionado distintitos cambios de
diversa indole, los cuales han tenido que ser enfrentados por las organizaciones para
poder subsistir. Estos escenarios de reciente creacion, han conllevado a que los
directivos de las empresas tengan que buscar informacion veraz y confiable, para poder
minimizar la incertidumbre y tomar decisiones con el fin de lograr el éxito de la

2019ips1], p.10-11).

organizacion (Gutiérrez & Ortecho,

Un aspecto clave para lograr ese objetivo, es la implementacion de estrategias
que permitan apoyar el mejoramiento de la productividad, la calidad y por supuesto la
competitividad de la organizacion, para todo esto es necesario realizar un diagndstico

del clima laboral de la empresa, siendo este el tema central de la investigacion.

La realizacion de un diagnoéstico de clima laboral, facilita los conocimientos
necesarios para efectuar la retroalimentacion necesaria y conocer con mayor grado de
aproximacioén los procesos que mueven y determinan el comportamiento de la
organizaciéon, dando esto apertura a la introduccién de cambios previamente
planificados, en el aspecto actitudinal y conductual de los integrantes de la estructura

empresarial (Puchol, 2012, p. 137-139).

En tiempos competitivos las empresas necesitan personal calificado y
especialmente motivado para agregar valor a la empresa o institucion, mediante sus
conocimientos y experiencias, dichas caracteristicas hacen que el talento humano se
desarrolle acorde a las exigencias del entorno organizacional, sin embargo no siempre
el escenario laboral se alinea a los objetivos de los colaboradores, en consecuencia,
crea en el personal abismos motivacionales lo que genera poco interés en la

productividad y desarrollo organizacional (Ortiz Serrano & Cruz Garcia, 2008, p. 13).

A nivel mundial, en las empresas e instituciones de élite, el clima laboral esta
considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y
eficiencia. Estas empresas invierten en mantener un clima laboral positivo y, a su vez

en los estilos de liderazgo sean mds participativos. Caso contrario de lo que ocurre en



paises subdesarrollados en los cuales el clima laboral tiende a ser mas coercitivo

(Equipos & Talento, 2021).

En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en prictica
patrones nuevos de conducta. Un cambio de enfoque metodolégico que marque la
diferencia, seria util para la dindmica organizacional de los paises subdesarrollados,
incidiria directamente en el estilo de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores
y comenzariamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso en
una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo (Ortiz

Serrano & Cruz Garcia, 2008, p.13).

En el Ecuador, cada dia se pone mds énfasis en la calidad y principalmente en
la calidad de atencién y servicio. Siendo la calidad algo intangible, es necesario
orientar a toda la organizacion hacia la importancia que tiene para los trabajadores;
todos los esfuerzos que se realicen dentro de la misma, se verdn reflejados en la
satisfaccion, logrando muchas veces sobrepasar las expectativas y percepciones de los

trabajadores (Summer, 2006, p. 131-143).

En base a lo mencionado anteriormente nuestro estudio estd enfocado en La
Unidad de Control Operativa de Transito la cual es una institucién perteneciente al
Municipio de Loja, encargada de la regulacion y control del Transporte Terrestre,
Transito y Seguridad Vial en el Canton Loja, esta institucion asume competencias en
el afio 2013 y consta de dos dreas una encargada de los procesos administrativos y la

otra desempefia de la parte operativa (Municipio de Loja, 2021).

Esta institucion posee alrededor de 154 agentes, de los cuales unos 25 agentes
cumplen con funciones administrativas y la mayoria cumplen la funcién operativa, los
cuales estdn expuestos a riesgos y enfermedades laborales mismas que impiden un
Optimo bienestar laboral motivo por el cual el tema de clima laboral tiene que tener la
suficiente relevancia, para que el ambiente interno entre los miembros de la institucién
sea favorable y satisfaga las necesidades personales y eleve su moral, ante el arduo

trabajo que presentan a diario (Municipio de Loja, 2021).



Es por ello que la presente investigacion pretende contribuir con el disefio de
un sistema que contribuya al mejoramiento del desempeiio de los colaboradores y por
lo tanto al clima laboral, el mismo que fue expuesto al Director de Estratégico y Jefe
Operativo con las posibles mejoras que permitan entender el comportamiento del
personal de la Unidad de Control Operativa de Trinsito frente a su diario actuar,
brinddndoles un ambiente de trabajo en el cual se sientan a gusto y motivados para

poder dar lo mejor de si.



4 TEMA

PROPUESTA DE SISTEMA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL PARA LA
UNIDAD DE CONTROL OPERATIVA DE TRANSITO DE LA CIUDAD DE
LOJA EN EL ANO 2021



5 JUSTIFICACION

La necesidad del estudio del clima laboral surge a raiz de ver si los trabajadores
se sienten bien con respecto al bienestar psicoldgico-fisico-material, y si estdn
satisfechos en gran medida, esto influye en los clientes externos a los que van dirigidos
los esfuerzos del personal de la organizacién. Por lo cual mantener un clima laboral
favorable es importante ya que puede posibilitar la estabilidad del personal y ayudar a

complementar la mision de la institucion.

Es por ello que es imprescindible efectuar estudios sobre el clima laboral, para
conocer el nivel de satisfaccion y la percepcion que tiene el personal sobre el clima
laboral de la institucion. En este orden de ideas, esta investigacion pretende aportar
elementos importantes del por qué se realiza este estudio y cudles son los beneficios
en los diferentes 4mbitos como son académico, tecnolégico, econémico y social, los

cuales se describiran a continuacion.

En el dambito académico, la realizaciéon de la presente investigacién es un
requisito previo para la obtencion de Titulo de Tercer Nivel de la Carrera de Gestién
de Talento Humano, considerando que el presente trabajo se justifica académicamente,
ya que permite articular el conocimiento cientifico, adquirido en la formacién
profesional con la préctica laboral. Con el fin de aportar positivamente al desempefio

de las actividades cotidianas en la Unidad de Control Operativa de Transito.

En el dmbito tecnoldgico, el proyecto de investigacion nos permitird a los
investigadores mostrar, sistematizar, establecer y ejecutar los procesos que se debe
seguir en el disefio y aplicacién de un Sistema de Mejora de Clima Laboral. Utilizando
e innovando nuevas tecnologias que nos permiten optimizar los recursos, con este fin
mejorar el rendimiento de los trabajadores con herramientas modernas, como es el
caso de la flexibilidad en el lugar de trabajo, reconocer los logros de los trabajadores,

crear un programa de aprendizaje y desarrollo profesional.

En el ambito social, los beneficiarios internos del presente proyecto son los
funcionarios de la institucidén, porque a través del sistema que proponemos se

establecerdn pautas para mejorar el clima y motivaciéon entre los trabajadores



reflejdndose en las actividades diarias de los mismos, mientras que los beneficiarios
externos serd la ciudadania en general, puesto que el personal que labora en la Unidad
de Control Operativa de Transito de Loja, se sentirdn mas comprometidos y motivados
a la hora de desempeiar sus funciones, lo cual elevara la calidad del servicio que

brindan a la ciudadania.

En el ambito econémico, el sistema de clima laboral nos contribuird a mejorar
la productividad de los trabajadores, implementando medidas de seguridad apropiadas
con el fin de prevenir problemas de salud y accidentes laborales. Por este motivo, es
justificable implementar un sistema que busque concienciar a los trabajadores en el
cuidado de su salud mental como fisica, que optimice el rendimiento de los

trabajadores, mejorando asi los gastos econdmicos de la institucion.



6 OBJETIVOS

6.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un sistema de mejora de clima laboral para la Unidad de Control
Operativo de Transito del cantén Loja en el afio 2021, mediante el disefio de un sistema
que nos permita analizar y comprobar como es el clima laboral de los trabajadores

dentro de la institucién y en las diferentes areas de trabajo.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Realizar la revision bibliografica sobre las temadticas que abordan el
clima laboral, mediante los diferentes contenidos y metodologias existentes, para
aproximarse al conocimiento del tema en alusion, ademds identificar qué se sabe

y qué se desconoce de la temédtica de nuestro interés de investigacion.

v Levantar la informacién mediante entrevistas y encuestas al personal
que labora en la institucion, para tener una perspectiva integral y completa de la
situacion actual y estado del clima laboral de la institucion, el cual nos permitira

medir de manera confiable el clima laboral de trabajo.

v' Disefar un sistema que nos permita fortalecer y mejorar el clima laboral
en la UCOT-Loja, mediante propuestas de mejora del clima laboral, fomentando
el compromiso, responsabilidad y la interaccion entre todas las personas que

laboran dentro de la institucion.

v" Socializar la presente investigacién al Director Estratégico y al Jefe
Operativo de la UCOT-Loja, mediante una exposicion, con el fin de dar a conocer
los resultados obtenidos, y presentar un documento en fisico, con el
correspondiente plan de mejoras encaminados a motivar e incentivar a los

miembros de la institucion.
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7 MARCO TEORICO

7.1 MARCO INSTITUCIONAL

Figura. 1.

Logo Institucional (UCOT)

Nota. Fuente: Municipio de Loja (2021)

La Unidad de Control Operativo de Transito (Fig.1), es el ente de control de
transito en el cantén de Loja, a través del servicio netamente operativo, siendo esta
una condicién indispensable para la exigencia del cumplimiento de la Ley Orgénica
de Transporte Terrestre Transito y Seguridad Vial, a través de las sanciones previstas
en el Codigo Orgéanico Integral Penal, actualmente vigente, con la finalidad de

salvaguardar la integridad de los usuarios viales.

En la actualidad la Institucion cuenta con 154 efectivos, los mismo que son
distribuidos de acuerdo a las diferentes actividades diarias como son: Personal para el
desarrollo de los operativos de control de limites de velocidad, personal motorizado,

personal en patrulleros, ciclistas, pedestres y administrativos.

La Unidad de Control Operativo de Transito, es considerada como la entidad
Unica responsable de hacer cumplir todos los aspectos en materia de transito tipificados

en el Cédigo Organico Integral Penal a nivel del Cantén Loja; sin embargo de acuerdo
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a la actividad que se cumpla se realiza el desarrollo del trabajo conjunto con diferentes
Instituciones como son Policia Nacional, Agencia Nacional de Transito, Fiscalia,
SIAT, MTOP, Sistema de Rentas Internas, Departamento de Bomberos, Simert,
Agentes de Control Municipal entre otros, con el fin de cumplir a cabalidad con las

responsabilidades asignadas, en pro del bienestar de la ciudadania en general.

Historia

La Constitucién de la Republica del Ecuador en el articulo 264 referente a las
competencias exclusivas de los GADs municipales, en su numeral 6 establece:
“Planificar, regular y controlar el transito y el transporte publico dentro de su territorio
cantonal”’; competencia ratificada en el articulo 30.5 de la Ley Organica de Transporte

Terrestre Transito y Seguridad Vial.

Por tal motivo el 26 de abril del 2012, Mediante Resolucién Nro. 006-CNC-
2012, el Consejo Nacional de Competencias, resuelve transferir las competencias para
planificar, regular y controlar el transito, el transporte terrestre y la seguridad vial a
favor de los gobiernos autonomos descentralizados metropolitanos y municipales del
pais, progresivamente en los términos previstos en la resolucidn, para lo cual se aplica
un modelo de gestion en funcién de las necesidades territoriales cantonales,

encontrandose la provincia de Loja en el modelo de Gestion A

En este contexto mediante Resolucion 044-DIR-2012-ANT, de fecha primero
de agosto de 2012, la Agencia Nacional de Transito, aprueba el programa de seleccion
y formacion de Agentes Civiles de Transito, en el que constan los procesos de
preseleccion y seleccion de aspirantes. Y es por ello que el 28 de agosto del 2013,
conforme la resolucién 044-DIR-2012-ANT, y luego de haber realizado el curso y los
requisitos correspondientes, se efectud la incorporacion de la primera promocién de
Agentes Civiles de Transito, asumiendo el Control de Trénsito del Cant6n Loja a partir

de esta fecha.
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Ubicacion

La Unidad de Control Operativa de Tréansito (Fig.2), se encuentra ubicada al
Sur de la ciudad de Loja en las calles Mandango e Intisana barrio Colinas Lojanas en

donde funciona las dreas de digitacion, estadistica y el departamento Juridico.

Figura. 2.

Ubicacion geogrdfica de UCOT
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La Unidad de Control Operativo de Transito del Cantén Loja, pertenece al
GAD-Loja, creada bajo lineamientos estratégicos en descentralizacion, para adquirir
jurisdicciones y competencias de transito en el Canton, cubriendo los requerimientos
en el dmbito de seguridad, control, regulacién y ordenamiento vial, con el fin de
garantizar una movilidad sustentable y sostenible dentro de la jurisdiccién territorial

del cantén.
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Vision

Aportar y contribuir al continuo desarrollo del canton, en materia de transito y
movilidad, con miras futuristas a destacar como entidad de control operativo en este
ambito, con principios fundamentales de garantizar los principios constitucionales
como es el Buen Vivir de las y los ciudadanos propios y extranjeros, que residan
temporalmente o de manera estable en el Cantén Loja, tanto en territorio urbano y
rural, en cualquiera que sea calidad de usuario vial y en todo cuanto corresponda a

libre movilidad.

Valores
v Trabajo.
v Honor.

v Disciplina.
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7.2 MARCO CONCEPTUAL

Clima Laboral

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. El
directivo interviene directamente al tomar decisiones que delinean el comportamiento
de las personas, su manera de trabajar y de relacionarse, su interaccién con la empresa
que se utilizan y con la propia actividad que cada uno desarrolla en su puesto de trabajo

(Robbins, 2004, p.427).

Mientras que un buen clima laboral, se orienta hacia los objetivos generales,
un mal clima laboral destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento del recurso humano. Algunos aspectos claves que
deben considerarse son: condiciones fisicas, relaciones interpersonales, liderazgo,
horarios de trabajo, igualdad, remuneraciones e independencia (Campos , Garcia, &

Dominguez, 2013, p. 59-70).

Condiciones para un buen clima laboral (Cantu, 2016, p.92-95):
v' Satisfaccion en el puesto de trabajo

Trato personal en el ambiente de trabajo

Carrera profesional y promocion

Reconocimiento del trabajo

Estructura de la organizacion, calidad de liderazgo

Formacion

Comunicacion y grado de confianza

Condiciones de trabajo y seguridad

Politica de trabajo y seguridad

Politica medioambiental de la empresa

Conciliacion del trabajo con la vida familiar

N N N N N N Y R N N N

Prestaciones de tipo social.
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Ademas, es importante sefialar que no existe un unico clima laboral, sino de la
existencia de subclimas que coexisten simultdneamente. Asi, una unidad de negocio
dentro de una organizaciéon puede tener un clima excelente, mientras que en otra
unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente por factores
exogenos de influencia, por ejemplo, un jefe déspota en uno de los departamentos de

administracion (Cantu, 2016, p. 92-95).

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se describe como la actitud general de una persona hacia
su empleo, por tanto, una persona con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene una
actitud positiva hacia su empleo, en contraste, una persona insatisfecha tiene una
actitud negativa (Ramos, 2012, p.23-24). Segtin (Ospina, 2013, p.45), las empresas
del siglo XXI, estas deben centrarse en los siguientes puntos:

v" Conectar al personal con la misién de la organizacion.

v Vincular los talentos, capacidades y habilidades de cada empleado con la
realizacion de su trabajo.

v’ Favorecer la satisfaccion de necesidades fisica, emocionales, mentales y
espirituales de cada miembro de la organizacion.

v" Brindar a los empleados a través de oportunidades, su crecimiento personal y

desarrollo profesional.

Tomando en cuenta el criterio de Juérez. (2012, p.307-314) y Yadez, et al.,
(2010, p.193-202), ellos proponen tres factores vinculados con la satisfaccién laboral:

v' Caracteristicas especificas del trabajo: autonomia, variedad de tarea, trabajo
significativo, posibilidad de usar conocimientos y habilidades.

v’ Précticas de alto rendimiento en el trabajo: trabajo en equipo, grupos de
solucién de problemas, entrenamiento sistemas de comunicacién horizontal y
vertical.

v" Factores que afectan el entorno del trabajo de la gente: buenas relaciones con
la gerencia, seguridad en el empleo, toma de decisiones conjuntas pago basado

en resultados, informacién comparada.
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Factores del clima laboral que intervienen en la productividad

La asociacion, colaboracion e interactuacion entre las personas permite que se
puedan alcanzar las metas en una organizacion. Son las personas las que otorgan vida
a las organizaciones y este hecho asociativo genera procesos psicolégicos y
psicosociales que afectan a los individuos, a los grupos y a los resultados de esta
organizacion. Se estima que alrededor del 80% de los problemas de productividad se
encuentra en el entorno de trabajo, pues el ambiente de trabajo tiene un efecto sobre el

desempefio de los empleados. (Cequea & Rodriguez, 2012, p,121-127).

Segtin Awan & Tabhir. (2015, p.329-345), el nivel de productividad se lo puede
aumentar a través del desarrollo de un favorable entorno de trabajo es asi que factores
como: el apoyo del supervisor, la relacion con los compafieros de trabajo, la formacion,
el desarrollo, los incentivos atractivos y los planes de reconocimiento dan como
resultado que el desarrollo del trabajo se de en un entorno con impacto positivo en el

nivel de productividad en las organizaciones.

Para lograr mejoras a largo plazo en la productividad es indispensable mejorar
la calidad del entorno laboral, no podemos pensar a corto plazo debido a que no se
podran mantener progresos significativos en los niveles de productividad, si existe un
deterioro en el entorno laboral esto produciria mayores niveles de ausentismo, tasas de
rotacién y renuncias, al igual que la lentitud, desgano y la indiferencia, (Torrecilla,

2005, p.7-11).

Segun Patterson, et al., (2004, p.193-216), mencionan que la asociacion entre
el clima y la productividad de cualquier organizacion estaran mediadas por el nivel de
satisfaccion en el trabajo. El desarrollo de una organizacién depende de la cantidad y
calidad del trabajo generado por sus empleados los cuales estin enormemente

influenciados por el entorno de trabajo y por los factores de la organizacion.
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Factores Determinantes en la Gestion de Recursos Humanos
v Factores Psicolégicos

Segtin Marsollier & Aparicio. (2011, p.209-220), los factores psicologicos son
aquellos que pueden motivar o no a las personas y es manifestado a través de su

conducta que intervienen en el comportamiento de la persona, las cuales son:
v’ Motivacion

La motivacién es un tema clave para la organizacién, porque mientras se pueda
influenciar al trabajador motivdndolo adecuadamente se podra mejorar el clima laboral

en la organizacién o empresa (Garcia Sanz, 2012, p. 6-8).

Las personas motivadas siempre tratan de lograr sus metas y objetivos que se
proponen es improbable que se encuentren con deducciones negativas que alteren el
estado de la persona. La motivacion que tengan las personas en un determinado
momento originard efectos sobre el clima laboral y este se verd influenciado por el

mismo (Garcia Sanz, 2012, p.6-8).

La motivacion es muy importante desde que el trabajador es reclutado hasta
que se retira de la empresa, una gran parte de su vida se ve influida por las politicas y

procedimientos que sistematizan el comportamiento humano de la organizacion.
V' Nivel de Satisfaccion

Es el estado de bienestar y felicidad de una persona en relacion al desempefio
en el espacio de trabajo y su entorno. Una persona con un alto grado de satisfaccion
laboral muestra actitud positiva hacia su trabajo, caso contrario a lo que ocurre cuando

no estd satisfecho su actitud serd negativa (Espada, et al., 2015, p.200-205).

La importancia de la satisfaccion en el puesto de trabajo es el efecto derivado

que esta tiene para la sociedad como un todo.
v" Componentes Corporales

Es el entorno que hace que un ambiente sea mds atractivo para ejecucion de tareas.
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v' Destreza del Espacio

La disposicion del espacio de trabajo no debe ser realizado al azar, se debe
tomar en cuenta el disefio interior, la colocacién de los equipos y cosas semejantes, ya
que toda organizacidn deberia disefar su espacio mds cdmodo, confortable, seguro
para sus empleados, debido a que ellos permanecerdn gran parte de su tiempo ahi

(Parra, 2003, p.31).

La disposicién se refiere a la distancia entre las personas y las instalaciones,

ejerciendo una fuerte influencia en la interaccién social.
v' Tamaiio

El tamafio de la oficina o lugar de trabajo no es factor determinante en la
asignacion de actividades, en este caso, es el status de la empresa quien determinara

cudn grande o pequefia pueda ser el lugar de trabajo.

La privacidad que exista en un ambiente laboral influye en el desarrollo de las
funciones, ya que la falta de privacidad genera distraccién y perturbacion, impidiendo
la concentracion y rendimiento del trabajador y por lo tanto su productividad (Parra,

2003, p.31).
v' Iluminacion

Un buen ambiente de trabajo debe ser bien iluminado, dependiendo del tipo de
trabajo a realizar, la colocacion de unas buenas luminarias, en el entorno de la empresa
crea impresiones de calma y exaltacion. Se debe pensar en todas las areas (techado,
tierra, muros) reflejan la luz que incide en ellas. Las zonas con tonos claros y brillantes
poseen mayor poder reflector que los tonos mates y oscuros que reflejan menos (Van

Bommer & Van den Beld, 2004, p.1-18).

En un lugar poco iluminado o iluminado de forma inadecuada causa
preocupaciones a los trabajadores dando como consecuencia las fatigas fisicas
(esfuerzo de vision) y el estrés. Una buena iluminacién es un elemento importante en

la prevencion de danos fisicos, ayudando al personal a trabajar mds eficientemente.



19

v" Ruido
El ruido es un factor presente en la organizacién y que tiene dominio en el
desarrollo de diligencias laborales, en cierta medida los ruidos normales de todos los

dias pueden ocasionar dafios auditivos.

La ejecucion de las tareas es inquietada por las derivaciones del ruido, que
apoyan al aburrimiento y la fatiga. En procesos de beneficio, algunos sonidos son
inhibidores, otros no impresionan y otros estimulan. Mdas alld del limite normal de
audicion, el consiguiente desgaste de energia. El rendimiento de la labor intelectual es

la mas afectado por el ruido (Merino, et al., 2006, p.47).
v' Temperatura

Un ambiente caluroso, o por el contrario muy frio, repercute en la eficacia de
las actividades. El grado de temperatura presente en el lugar de trabajo, debe ser
regulado segun las exigencias del mismo, es decir la temperatura no debe ser muy fria
ni muy calurosa. La temperatura interviene en el bienestar, confort, rendimiento y

seguridad del trabajador (Garcia V., 2011,p.21-30).
v" Elementos Sociales

Segun Aguirre, et al., (2013, p.59-70), los elementos sociales comprenden
todas aquellas formas de conductas que pueden tomar el sujeto en un momento

determinado.
v’ Liderazgo

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene
para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus

metas y objetivos (Yukl, 2008, p.85).

En una empresa no debe faltar la figura de un jefe que sepa escuchar las ideas
y opiniones que facilitan a los empleados, debe de tener confianza en ellos y respeto
por su trabajo, logrando con esto la presencia de una relacion laboral agradable (Yukl,

2008, p.85).



20

v Relaciones Interpersonales

Son asociaciones entre dos 0 mds personas, estas asociaciones pueden basarse
en emociones y sentimientos como el amor y el gusto artistico, el interés por los
negocios y por las actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el

hogar, entre otros.

El intercambio de ideas y opiniones, hacen que el ambiente laboral sea mds
placentero, brindandole a la empresa un personal capaz de buscar soluciones en union,
por ello al mantener buenas relaciones interpersonales ayudaran a la organizacién a
crear un ambiente organizacional recomendable y eficiente. Por derivacién el
empleado percibird un ambiente de cooperacidon, compaiierismo, favoreciendo asi os

estandares de fabricacion y servicio (Yafiez, et al., 2010, p.193-202).
v' Toma de Decisiones

Es el proceso de evaluar y elegir, por medio del razonamiento y la voluntad,
una determinada opcién en medio de un universo de posibilidades, con el propdsito de
resolver una situacion especifica, ya sea que se trata del &mbito personal, vocacional,

familiar, social, laboral, econdmico, institucional o empresarial (Saaty, 2014, p.67-75).

Este proceso es primordial en el sistema organizacional, cada una y todas las
actividades administrativas se componen de varias decisiones diferentes (Saaty, 2014,

p.67-75).
v" Factores Comunicacionales

La informacién es de vital importancia para cualquier ser humano no solo
dentro de la organizacion, en este caso hace referencia al personal de trabajo ya que es
el tinico medio por el cual se hace entender. La notificacion es la transmision de datos

y la vision entre las personas.

El triunfo o frustracién de una estructura depende en gran régimen de su
sistema de comunicacion, la importancia de que todo gerente tenga la capacidad para
instituir canales de notificacidn efectivos mediante los cuales pueda transmitir toda la
informacién precisa y a la vez recibir esa informacion precisa para la buena actividad

de la organizacién (Mufioz, et al., 2018, p.76-90).
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El recurso humano es la principal razén, que permite acoger medidas dentro de
la organizacion, sin el talento humano no se podria contribuir con el propdsito para

que se pueda seguir con los objetivos esperados (Muifioz, et al., 2018, p.76-90).

Funciones del Clima Laboral

Segin (Garcia V., 2011, p.21-30), define los limites, generando un sentido de
identidad para los miembros, facilitando el compromiso, lo que permite mantener la
estabilidad y unidad de la organizacion, define pautas, normas, controla y guia los

comportamientos de las personas que participan en ella.

Variables que Influyen en el Clima Laboral

Segtn (Garcia M. , 2015, p. 26-27), las variables son:

v' Caracteristicas Individuales: intereses, actitudes y necesidades que una persona
trae a una organizacion y que difiere de las otras personas por tanto sus
motivaciones serdn distintas.

V' Caracteristicas del Trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que va a

desempeiiar el empleado y que pueden o no satisfacer sus expectativas personales.

Influencias de la Sociedad sobre el Clima Laboral

Segun Cérdenas Arias & Tejeda Palomino. (2015, p.46-50), las nuevas
tendencias que conforman nuestra sociedad en el presente influirdn en los climas de
las organizaciones futuras, algunas de estas importantes tendencias sociales y sus

repercusiones son:

V" Niveles Educacionales.
En la educacién moderna, es razonable suponer que los empleados, son mas
conscientes del mundo que los rodea, por ende, buscaran puestos de trabajo donde se

utilicen con plenitud sus habilidades y capacidades.
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v' Diversidad de la Fuerza de Trabajo.

En la dltima década el crecimiento del nimero de trabajadores de sexo
femenino y grupos minoritarios ha ido en aumento, motivo por el cual la creacién del

ambiente de trabajo deberd ser mas motivador y creativo.

v Tecnologia.
Ha cambiado con relacion al pasado, con equipos diferentes y modernos que
hacen que el trabajo sea mds répido y eficaz, sin embargo, se prevé mds cambios en el

futuro.

v' Contratos Laborales.
Los contratos con los Sindicatos influyen directamente en lo que pueden hacer
las organizaciones en dos dreas importantes del clima organizacional: sistemas de

disefio de puestos y sistemas de recompensas.

v Crecimiento Organizacional.

Las grandes organizaciones dominan en forma creciente el ambiente de trabajo
de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo motivadores, creativos, en
las grandes organizaciones donde los empleados no ven facilmente una conexion entre

su propia conducta y el desempeio total de la organizacion.

V' Atractivo del Descanso.

Desde que la industria de la recreacion en tiempo libre ha ido teniendo un gran
crecimiento en la sociedad, cada dia es més atractivo dejar de trabajar, entonces es ahi
en donde la empresa deberd ser mds creativa para buscar soluciones que permitan a

sus empleados estar mds comodos en la empresa que fuera de ella.

Tipos de Clima Laboral
Segun, (Salazar et al., 2009, p. 67-75), existen dos tipos de clima laboral:
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v Clima tipo Autoritario esta constituido por:

Autoritarismo Explotador.

En este tipo de clima el empleador no confia en sus empleados. La mayoria de
las decisiones son tomadas en la cima de la organizacién. Los empleados perciben y
trabajan en un ambiente tenso, con muy pocas recompensas, donde predomina el
miedo y la desconfianza; las interacciones entre el empleador y los empleados se
establece con base al miedo, la comunicacién solo existe en forma directa, con

instrucciones especificas.

Autoritarismo Paternalista.

Aqui existe cierta confianza entre el empleador y los empleados, como la
establecida entre un amo y su siervo. Existe confianza, aunque las decisiones se las
toman en la cima. Los castigos y las recompensas son los métodos més usados para
motivar a los empleados. En este tipo de clima el empleador juega con las necesidades
de los empleados, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado.

v Clima de Tipo Participativo esta Integrado por:

Participativo — Consultivo.

En este tipo de clima el empleador tiene confianza en sus empleados, las
decisiones se toman en la cima, pero los empleados pueden hacerlo también en los
niveles mds bajos. Para la motivacion usan las recompensas y los castigos ocasionales,
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima, existe la interaccién por ambas
partes. El ambiente es placentero y dindmico y la administracién se basa en objetos

por alcanzar. La comunicacion que establece es de tipo descendente.

Participativo en Grupo.

El empleador tiene plena confianza en sus empleados, la toma de decisiones se
da en forma equitativa en toda la organizacion, la comunicacion esta presente de forma
ascendente descendente y lateral. La forma de motivar es la participacion e
implicacion, por el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de
trabajo. Los empleados y la direccién forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacion estratégica.
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Elementos del Clima Laboral

El clima laboral es producto de la influencia de multiples factores que

intervienen en un entorno laboral, estos pueden ser objetivos, obedecen a situaciones

concretas observables y cuantificables, o pueden ser subjetivos, es decir que dependen

del punto de vista de cada sujeto, se basan en la percepcion de una realidad. En ese

contexto, los elementos principales que constituyen el clima laboral son los que se

describen a continuacién (Sandoval, 2004, p. 78-82):

v' Elementos Subjetivos.

Son aspectos resultantes de las percepciones e interpretaciones del sujeto, en

este caso se han considerado los siguientes:

v

Desafio: actitud que tienen los miembros de la organizacion ante los desafios
que impone el trabajo.

Cooperacion: sentimiento sobre la existencia de un espiritu de cooperacién de
para de los directivos y de otros miembros del grupo.

Responsabilidad: percepcion acerca de la autonomia en la toma de decisiones
relacionadas al trabajo.

Identidad: sensacién de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Relaciones: percepcion acerca del ambiente de trabajo y de las relaciones
sociales tanto entre pares como directivos y colaboradores.

Desarrollo: percepcion de autorrealizacidn ante las actividades laborales y el
puesto de trabajo.

Comunicacion: grado en que la comunicacién dinamiza las relaciones
laborales e interpersonales.

Conflictos: manejo de los conflictos por los miembros de la organizacidn, tanto

pares como superiores; aceptacion de las opiniones discrepantes.

v Elementos objetivos: se refiere a aspectos que se pueden revelar con facilidad

ante la observacion de una realidad, estos son:

v

v

Estructura: grado en que las reglas, procedimientos, tramites y otros aspectos
determinan que la organizacion enfatice en la burocracia o en el trabajo libre.
Remuneracion: retribucion econdmica al trabajo realizado durante un periodo

de tiempo y adicionales, segtin cldusulas contractuales.
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v' Esténdares: énfasis que pone la organizacion sobre las metas y objetivos para
el desempefio y la calidad de los productos.
v Recompensas: recompensas implementadas por la organizacién para retribuir

el trabajo bien hecho y el logro de resultados.

Factores que determinan el clima laboral
Existen algunas aportaciones de las cuales se han logrado fijar las principales

variables de los modelos que perfilan la determinacion y medicién de su
comportamiento en las organizaciones, de las cuales existen cuatro factores
fundamentales:

v Contexto, tecnologia y estructura

v" Posicion jerdrquica del individuo y remuneracion

v' Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccién

v" Precepcion que tienen sobre el clima laboral los jefes, colegas y empleados.

Procesos que Intervienen en el Clima Laboral
Segun (Pérez, 2013), existen en la actualidad dos agentes que intervienen en el

clima laboral los cuales son (p.385-393):

v’ Agentes Internos.

Debe establecerse una relacion de confianza entre los representantes de la
empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el marco de actuacién de entre
las necesidades de los empleados y los requerimientos del negocio expresado por la
empresa, y los propios empleados que son usuarios de las politicas y debemos

implicarnos en los procesos de gestion.

v’ Agentes Externos.

Se debe conocer con profundidad la influencia de las audiencias proscriptoras:
familia, amigos, etc. Cequea & Rodriguez. (2012), quienes ejercen una influencia
inestimable en el empleado y el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del
negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestiéon. Por ultimo no debemos
obviar a las empresas del mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen

referencias que hay que conocer y examinar. (p. 121-127).
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Caracteristicas del Clima Laboral

Las caracteristicas del clima laboral juegan un papel importante en las

motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de

esta. Este comportamiento tiene grandes consecuencias para la organizacién como:

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Segin, (Medina, 2017), se pueden resaltar las principales caracteristicas. (p.31-40):

v

El Clima guarda relacién con la situacién que tiene lugar el trabajo de la
organizacion

El clima de una organizacion tiene cierta permanencia, a pesar de vivenciar
cambios por situaciones coyunturales.

El clima ejerce gran impacto sobre la conducta de sus miembros.

El clima de la organizacion influye en el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de la empresa con ésta.

El clima laboral es impactado por diferentes variables estructurales, tales como
sistemas de contratacion y despidos, estilo de direccion.

La rotacién y el ausentismo excesivo pueden ser indicadores de un mal clima
laboral.

Existe la posibilidad de un cambio en el clima laboral, pero se requiere la
ejecucion de nuevas actividades en mds de una variable para que este sea
duradero.

Tiene cierta permanencia

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta.

Referencia con la situacion en que tiene el lugar de trabajo.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion

El ausentismo y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y a su ve afecta dichos comportamientos y actitudes.
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Importancia del Clima Laboral

La importancia del clima laboral es explicar los motivos por los cuales las
personas que trabajan en una organizacién se sientan mds o menos motivados para
ejercer con sus obligaciones profesionales. Por ello es importante también conocer las
causas subyacentes de la motivacién con lo cual permitird actuar de una manera rapida

y eficaz con el fin de aumentar la motivacion de las personas (Silvia, et al., 2017, p.8).

Dentro del proceso de evolucion y desarrollo de una organizacién se considera
importante el estudio del clima laboral. Una politica adecuada para intentar desarrollar
un rendimiento positivo, estriba en la importancia de lograr metas y fines planificados
y en alcanzar en la medida de lo posible, un nivel de satisfaccion laboral pertinente
entre los miembros de la organizaciéon (Jojoa Vargas, 2017, p.8-10). Para este
menester, es necesario crear una estabilidad dentro del sistema que aporte métodos
para obtener informacién sobre determinados aspectos como:

v Nivel de actitudes de los miembros ante las peticiones de la estructura,
valoracion de los individuos sobre las politicas de empresa

v" Nivel de conflictos que influyan negativamente en el proceso del desempefio
laboral.

v" Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever posibles dificultades

Todos estos procesos se pueden integrar dentro de un sistema de seguimiento
a través de la valoracion del clima. Por consiguiente, un estudio de clima laboral tiene
entre sus objetivos obtener informacion que nos proporcione una perspectiva clara del

mundo interno de la organizacién (Jojoa Vargas, 2017, p.8-10).

Una buena valoracion del clima laboral nos permite:
v" Obtener informacién sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones de los
miembros en relacién con las diversas variables que intervienen en una
organizacion (supervision, metodologias, estructura, etc.)
Poder disponer de informacién sobre las condiciones laborales.
Incentivar la participacion en las diversas actividades del sistema.

Potenciar los mecanismos de comunicacién y de relacion.

AR NEENEEN

Obtener una vision integradora de la organizacion.
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Asi pues, la valoracién del clima es vital para la organizacién porque supone
una gestion activa que posibilite:

Prevencion de planes, ante los cambios y las dificultades.

Permite la planificacién y desarrollo de actuaciones que faciliten el desarrollo
de la organizacion.

Determina procesos de resolucion de problemas.

Permite una gestién adecuada de los miembros con relacion a la satisfaccion

de las necesidades y expectativas.

El estudio del clima laboral realizado de una manera adecuada y participativa,

junto con el andlisis de otros marcadores de gestion (satisfaccidn, eficacia,

productividad, etc.), se estructura como una herramienta importante para el desarrollo

de la organizacion. Sin olvidarse de los tres grandes signos que caracterizan el estudio

del clima laboral.

v
v

v

Implicacién y participacion

de los miembros de la organizacion: a través de las percepciones que llevan a
cabo los individuos.

Recurso de solucién de problemas: con relacion a las valoraciones realizadas
por los individuos, se pueden estructurar mecanismos para que una Vez
detectadas las dificultades, se implementen las soluciones pertinentes.
Integracion en el proceso de direccion: es necesario que los resultados de los
estudios de clima laboral sean analizados y tomados en cuenta por las
estructuras jerarquicas de las organizaciones y poder tomar las medidas

oportunas para un mejor desarrollo.

En conclusion, el diagndstico del clima laboral supone unas claras ventajas que

podemos resumir en:

v
v
v
v

Un sistema de recogida de informacion
Una toma de conciencia de la organizacién con relacion a los miembros.
Un vehiculo para estructurar y facilitar la participacion de los individuos

Una estrategia adecuada que permita la integracion de los miembros.
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8 METODOLOGIA

Diseiio Metodologico
Metodologia

Es una serie de métodos y técnicas de rigor cientifico que se aplican
sistemdticamente durante un proceso de investigacién para alcanzar un resultado
tedricamente vdlido. Es decir, 1a metodologia funciona como el soporte conceptual que
rige la manera en que aplicamos los procedimientos en una investigacion.

(Mohammad, 2000, p.250)

8.1 TIPOS DE METODOS

Método Fenomenolégico:

La fenomenologia es una corriente idealista subjetiva dentro de la filosofia que
se propone el estudio y la descripcion de los fendmenos de la conciencia o, dicho de
otro modo, de las cosas tal y como se manifiestan y se muestran en esta. Asienta que
el mundo es aquello que se percibe a través de la conciencia del individuo, y se propone

interpretarlo segin sus experiencias (Mindo, 2016, p. 1).

Este método de investigacion se lo realizo en base al Objetivo 1 de la presente
investigacion, en donde se llevé a cabo la revisién bibliogréfica sobre las tematicas
que abordan el clima laboral, de esta manera se analiz6 las diferentes teorias y estudios

relevantes que son afines al tema investigativo.

Método Hermenéutico:

La hermenéutica involucra un intento de describir y estudiar fenémenos
humanos significativos de manera cuidadosa y detallada, tan libre como sea posible de
supuestos tedricos previos, basada en cambio en la comprensiéon practica (Packer,

2017, p. 1).

Este método estd relacionado con el Objetivo 2, en el cual se utilizé técnicas
cualitativas y cuantitativas como la observacion, las entrevistas y un modelo de

encuesta disefiada en base a las caracteristicas y particularidades de la institucion.
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Método Practico Proyectual

Es una guia para la creacion de distintos tipos de disefio en base a un problema.
Esta metodologia facilita la resoluciéon del problema siguiendo pasos o etapas de
elaboracion; que ayudan a que el disefio pueda ser primeramente verificado para su
comprobacion de calidad y posteriormente la realizacién final del mismo con todas las

correcciones pertinentes (Gonzalez, 2017, p. 99).

Este método estd relacionado con el Objetivo 3, en el cual se disefié un sistema
que contiene propuestas de mejora de clima laboral, lo que nos permitié aplicar
medidas correctivas y crear un clima de armonia, y a su vez que estas propuestas

servirdin como modelo para otras instituciones.

8.2 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos nos va a permitir recopilar y medir la informacion de
diversas fuentes con el fin de obtener una perspectiva completa, responder preguntas
importantes, evaluar sus resultados y anticipar futuras tendencias. Este proceso busca
reunir y medir informacion de diferentes fuentes para obtener una visualizacién
completa y precisa acerca de un tema determinado. Con la recoleccion de datos y los
resultados recogidos se puede realizar un andlisis general y asi poder tomar mejores

decisiones para la institucion.

8.2.1 TIPOS DE TECNICAS

Técnicas de Investigacion

v' Observacion

La observacion consiste en saber seleccionar aquello que se queremos analizar,
describir y explicar el comportamiento, al haber obtenido datos adecuados y fiables
correspondientes a conductas, eventos y /o situaciones perfectamente identificadas e

insertas en un contexto tedrico (Laura, 2018, p. 1).
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Esta técnica nos permitié obtener informacién de nuestro entorno de forma
activa, empleando el sentido de la vista, con esta técnica podemos conocer de mejor
manera la realidad que estd pasando a nuestro alrededor, como nosotros mismos
podemos darnos cuenta de lo que estd ocurriendo en la institucion de forma

administrativa y operativa.

v' Entrevista

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para
recabar datos; se define como una conversacioén que se propone un fin determinado
distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta la forma
de un diadlogo coloquial. Canales la define como “la comunicacidon interpersonal
establecida entre el investigador y el sujeto de estudio, a fin de obtener respuestas
verbales a las interrogantes planteadas sobre el problema propuesto (Bravo, et al.,

2013, p.162-167).

Esta técnica se utiliz6 para obtener informacién de forma oral y personalizada
de opiniones de las personas sobre cualquier tema de interés, en nuestra investigacion
se la realizara al Jefe de Operativo de la UCOT-Loja, con el fin de darle a conocer
sobre las tematicas de clima laboral y su importancia, y en la forma en que influye ya

sea negativa o positiva en su personal.

v' Encuestas

La encuesta seria el “método de investigacion capaz de dar respuestas a
problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la
recogida de informacién sistemadtica, segin un diseflo previamente establecido que

asegure el rigor de la informacion obtenida (Salcedo, 2019, p. 1).

Esta técnica nos permitié obtener informacioén de gran utilidad mediante el
planteamiento de preguntas bien estructuradas, con el fin de conocer las opiniones de
cada uno de los participantes. Esta encuesta fue aplicada a todo el personal operativo
de la UCOT-Loja, para asi comprender su grado de satisfaccién en cuanto al clima

laboral de la institucion.
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8.3 DETERMINACION DE LA MUESTRA

Por con contar con un nimero determinado de trabajadores en la Unidad de
Control Operativo de Trénsito se aplicé el método subjetivo por lo cual no se pudo
aplicar ninguna férmula considerando que se encuesto a 154 agentes civiles de transito,

quienes son el personal que integra al 4rea operativa.

9 ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

9.1 OBSERVACION DIRECTA

Mediante un diagnostico ocular realizado al personal operativo que conforma
la unidad de control operativa de transito del cantéon Loja, nos hemos percatado con
algunas problemdticas que suceden dentro de la institucion las cuales hemos
determinado en los siguientes factores como son: condiciones de trabajo, dotacidn,
comunicacion, incentivos, superacion personal y horarios, con esto hemos llegado a la
conclusion que la institucion deberd fortalecer estos puntos para poder lograr una

armonia con sus trabajadores.

La falta de autogestion por parte de Jefe Operativo de UCOT, ha generado que
esta institucion conlleve a varios inconvenientes, una de las principales causas es que
el personal no cuenta con su dotacién respectiva de uniformes y equipos logisticos
para su desempefio eficiente y eficaz, de esta manera se genera un mal clima laboral y

condiciones no aptas para que el personal pueda desarrollar su trabajo diario.

El no contar con un vocero oficial por parte de la institucién ha causado una
inapropiada comunicacion tergiversando la informacién, obteniendo asi un mal
manejo de la comunicacion, de esta manera el personal se encuentra desinformado y
desinteresado por los sucesos dentro y fuera de la institucidn, esto conlleva que el

personal se desmotive y pierda el empoderamiento por su institucion.

Una de las causas dentro de la institucidn es el no contar con un plan de carrera

de profesionalizacién acorde a los agentes civiles de transito, esto conlleva a que el
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personal no se encuentre motivado, originando un desinterés y un bajo rendimiento en

el desarrollo de sus actividades diarias.

9.2 ENTREVISTA

La entrevista se la realizo de forma presencial, al Jefe Operativo y al inspector
de pelotén de la Unidad de Control Operativa de Transito del cantén Loja, teniendo

buena acogida por parte de los mismos, facilitando de esta manera la recoleccién de

informacion, ttil y muy necesaria para nuestro proyecto de investigacion.

9.2.1 Entrevistados

Entrevista 1

Nombre: Ing. Marlon Israel Severino Maldonado.

Jefe de la Unidad de Control Operativo de Transito

Nombres y Apellidos del
entrevistado

Ing. Marlon Israel Severino Maldonado

Cargo que desempeiia

Jefe de la Unidad de Control Operativo de Transito

. Considera que el trabajo
en equipo y el compromiso
de sus colaboradores son
elementos fuertes en su

organizacion?

Considero que es uno de los pilares fundamentales que debe
contar toda organizacién, independientemente del rol o el
cargo que se ocupe dentro de una institucién es importante
motivar al personal que encuentra en labores operativas a
que realice un trabajo conjunto a fin de sacar el nombre de
una organizacién o instituciéon adelante. Es importante
porque no podemos direccionar el hecho de trabajar para un
hombre que esté al frente, si no el hecho de que tengamos
que trabajar para toda una organizacién considero que es uno

de los pilares fundamentales en el trabajo en equipo.

(De qué manera usted
participa en fomentar el
clima laboral hacia los
colaboradores en la

organizacion?

Se estd iniciando con el hecho de generar una participacion
de cada uno de los sefores agentes de transito, a fin de
conocer cada una de sus necesidades y acciones laborales y
saber cudles son sus sentimientos, cudles son sus acciones,
qué es lo que les hace falta para que puedan desenvolverse

de una mejor manera, contando con su participacion,
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considero que es importante conocer a las personas que estén

al frente.

. Considera usted que sus

colaboradores estan
cumpliendo con los
objetivos de la
organizacion?

hay que diferenciar que como en toda organizacién tenemos
personal y que se enfoca netamente a generar el
cumplimiento cada uno de los objetivos personal que
simplemente asiste por cumplir una jornada laboral y
personal que en realidad no mucho le interesa el hecho de la
colaboracion. Entonces, en estos tres ambitos tomar de estas
tres consideraciones pienso que su gran mayoria de los
agentes de transito estan concentrados, tan enfocados en lo
que en lo que ellos quieren netamente, que es generar que la
entidad de control operativo de transito salga adelante.
Pienso que en su gran mayoria de alguna forma estd
cumpliendo, estd cumpliendo con el hecho de los objetivos

que se han planteado en el tema de la institucion.

(De qué manera realiza
usted la retroalimentacion
a sus colaboradores para el
mejoramiento de  su

productividad?

es importante determinar algin tipo de amenazas que
pudieran presentar hacia el personal en situaciones
netamente adversas que pueden perjudicar el normal
desarrollo de sus actividades y que de cierta forma nosotros
como jefe operativo de transito poderlas hacer, conocer qué
acciones o qué actividades estin realizando de manera
errénea, tratando de, como usted lo indicaba en la pregunta
de retroalimentar alguna accién que realizé mal, alguna
actividad, algin procedimiento que realiz6 de manera
errénea, tratando de refrescar de alguna forma los
conocimientos que pueda de alguna forma generar un mejor

servicio cuando tenga la oportunidad de prestarlo en las

mismas condiciones en que ya pasé muy.

¢ Usted

trabajadores la motivacion

ofrece a sus
necesaria para que ellos

puedan  alcanzar  sus

logros?

Yo pienso que una de las motivaciones que podemos, mas
que todo en este momento contar o generalas hacia los
trabajadores es generar la confianza que existe entre
colaboradores y el jefe operativo, pienso que es una de las
principales motivaciones. Porque si hablamos de otras
motivaciones adicionales como el hecho de logistica, el
hecho de tener una remuneracidn justa, creo que es un poco

complejo en este dmbito, mas que en el tema de nuestra
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institucién. Pero mds que todo, sentir que la netamente
personal operativo se sientan escuchados y apoyados por
parte de la cabeza. Creo que es una de las principales
motivaciones que se puede generar o que podemos nosotros

generar como como jefe operativo de Trénsito.

(De qué manera usted yo considero que de laforma que nosotros podamos mejorar
aportaria a la el clima laborar es partiendo que todos los trabajadores que
implementacion de un plan estdn en la parte operativa tengan las mismas posibilidades
de mejora? de generar nuevas oportunidades de estar en algiin puesto de
servicio diferente al que normalmente desarrolla, cada una
de estas emite una competencia justa entre cada uno de los
agentes que permitan obtener resultados idéneos y adicional
a esto es fomentar el tema de capacitaciones constantes para
cada uno de ellos, como lo digo la educacién es un pilar
fundamental para cada uno de nosotros que nos mantenemos
en la parte operativa y de una forma nos presentamos a la
ciudadania con conocimientos mas no de una forma errénea,
una forma que no tenga nada q ver con los procedimientos
normales, de forma altanera ni forma prepotente, sino que lo
desarrollemos de una forma educada y con conocimientos
bdsicos en cuanto a la materia que nos estamos
desenvolviendo como lo es el transito de nuestra ciudad, es
importante generar un plan que conlleve estos tres puntos
que les indico yo como son competencias dentro de la misma
institucién que permita mejorar el servicio que tenemos, un
plan de capacitacién y sobre todo que los trabajadores
operativos puedan ser escuchados, todos sus requerimientos

laborales que presenten dentro de su puesto de servicio.

Andlisis de la entrevista

En la entrevista realizada al Ing. Marlon Severino Maldonado, se pudo
evidenciar que, para el jefe operativo de UCOT, el trabajo en equipo es uno de los
pilares fundamentales dentro de toda organizacion por lo cual es trascendental motivar
al personal en la realizacion de las actividades encomendadas, ademads es importante
conocer las necesidades y sugerencias que permitan la participacién activa de cada uno

de los integrantes de la institucion.
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Ademds, cabe destacar que a pesar de que el personal operativo y
administrativo, se enfoca en su mayoria en cumplir sus objetivos personales, han
permitido que se cumplan los objetivos institucionales, aunque de forma parcial. En
virtud de ello el jefe de UCOT considera que es importante mejorar el clima laboral

que permita el desarrollo 6ptimo de la institucion.

Para finalizar el Jefe operativo de UCOT considera que todos los agentes de
trénsito que pertenecen a la organizacion, deberian continuar con su proceso formativo
que les permita acceder a mayores posibilidades de superacién profesional, dando
lugar a que tengan de forma equitativa acceso a ocupar los diferentes cargos que ofrece

la institucion.

Entrevista 2
Nombre: Sr. Jayro Nelson Medina Jiménez

Agente Civil De Transito

Nombres y Apellidos del Entrevista Jairo Medina.
entrevistado
Cargo que desempeiia Agente Civil de Transito

.Considera que el trabajo creo que es la base fundamental de la institucién, ya que
en equipo y el compromiso tener un equipo de trabajo eficiente nos permite mejorar el
de sus colaboradores son rendimiento hacia la ciudadania.

elementos fuertes en su

organizacion?

(De qué manera usted unade las motivaciones es siempre el dialogo a cada uno de
participa en fomentar el nuestros compaiieros para ver las necesidades que se
clima laboral hacia los presentan a diario y de ahi ir mejorando.

colaboradores en la

organizacion?

,Considera usted que sus Hasta el momento. Estoy al 100% seguro que se estdn

colaboradores estan cumpliendo todas las metas en esta organizacién como es la
cumpliendo con los unidad de control operativa de transito.
objetivos de la

organizacion?
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;De qué manera realiza
usted retroalimentacion a
sus colaboradores para el
mejoramiento de su

productividad?

Una de mis metodologias es escuchar las necesidades del
diario vivir de cada uno de los agentes y retroalimentar con
cada una de esas necesidades y buscar opciones o salidas
para poder ayudar, ofrecer un servicio de calidad y calidez

hacia la ciudadania.

Usted

trabajadores la motivacion

ofrece a sus

necesaria para que ellos

Bueno, uno de mis ofrecimientos y apertura es la educacion,
que considero que es la parte fundamental para que cada uno

de los agentes sigan prepardndose y superdndose para

puedan alcanzar  sus ofrecer un buen servicio y ser una persona de bien para la
logros? sociedad.

(De qué manera usted Dando contestacion a esta pregunta seria una forma
aportaria a la importante la compensacién de horas laborables, ya que, si

implementacién de un plan

de mejora?

bien nosotros como servidores ptblicos trabajamos 8 horas,

en cada procedimiento se extiende y nos toca doblar turno y

a veces no hay la compensacién necesaria para motivar el
personal, entonces seria un sistema ya sea electrénico en
cual se verifica que si un agente trabajo mds horas y se lo
compensa esas horas cuando el agente lo necesite. Eso seria

una aportacion que aria como agente.

Anadlisis de la entrevista

A través de la entrevista realizada al agente de transito Jayro Medina se pudo
constatar que considera que el trabajo en equipo es una parte fundamental, ya que
permite un buen ambiente laboral, mejorando su desempefio y brindando un mejor
trato a la ciudadania, cabe recalcar que el dialogo es la base principal dentro de la

institucion para mejorar la comunicacion.

Asi mismo cabe recalcar que para el agente de transito Medina, los objetivos
institucionales se cumplen en su totalidad. Gracias a una comunicacién asertiva y
efectiva entre los compafieros, mediante esta estrategia se ha podido solucionar y
solventar inconvenientes, tanto personales como laborales que han beneficiado en el

bienestar laboral, obteniendo asi mejores resultados y productividad.

Ademas, considera que el brindar el apoyo necesario para que todos los agentes

de trinsito contintien con su formacién académica, permitira el desarrollo personal y
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profesional de cada uno de ellos, de esta manera se obtendra un personal calificado e

idéneo para brindar un mejor servicio a la ciudadania.

9.3 ENCUESTA

La encuesta se la realiz6 mediante el uso de la plataforma virtual zoom, al
personal Operativo de la Unidad de Control Operativa de Trénsito del cantén Loja,
siendo un ndmero de encuestados en su aproximado de 154 agentes de transito,
considerando que este personal es la parte operativa de la institucion, de tal manera
obteniendo una buena acogida por parte de los mismos, facilitando asi la recoleccién

de informacidn, dtil y muy necesaria para nuestro proyecto de investigacion.
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(Usted considera que a la organizacion que pertenece le brinda un adecuado clima

laboral?
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 40 26%
No 53 34,4
Talvez 60 39%
Nunca 1 0,6%
Total 154 100 %

Fuente - Los autores

Figura 3 — Pregunta 1.

éUsted considera que a la organizacion que pertenece le brinda un

adecuado clima laboral?

=Si = No = Talvez = Nunca

Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de

Transito, en_la gran mayoria representada por el 39% no se encuentra muy seguro del

clima laboral que brinda y que existe en la organizacién, mientras que el 34,4%

establece que la UCOT no brinda un buen clima laboral, sin embargo, el 26% se

encuentra conforme con el clima laboral que ofrece la UCOT, mientras que el 0,6%

indica que nunca ha existido un buen clima laboral.

Analisis cualitativo:

La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito no

estd en su totalidad seguro del clima laboral que ofrece la unidad, a eso se suma los

que aclaran que no existe un buen clima laboral, teniendo en cuenta que existe

trabajadores que se sienten conformes.
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Tabla 2: Pregunta 2

¢ Considera usted que en su drea de trabajo se fomenta la colaboracion entre todos

sus colaboradores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 8 5,2%
Satisfecho 54 35,3%
Poco Satisfecho 79 51,6%
Insatisfecho 12 7,8%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 4 — Pregunta 2.

éConsidera usted que en su drea de trabajo se fomenta la
colaboracion entre todos sus colaboradores?

8%

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Transito, en_la gran mayoria representada por el 51,6% se sienten poco satisfechos en
el tema de colaboracion entre miembros de la institucion, mientras que el 35,3% se
siente satisfecho, sin embargo, el 7,8% de los colaboradores se sienten insatisfechos,

por otro lado, un grupo minutario que representa el 5,2% se sienten muy satisfechos.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito se
siente muy poco satisfecho en el tema de fomentar la colaboracion entre miembros de

la institucion.
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Tabla 3 — Pregunta 3.
La informacion brindada en la organizacion es precisa para desempeiiar las funciones

en su trabajo.

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 17 11%
Satisfecho 74 48,1%
Poco Satisfecho 55 35,7%
Insatisfecho 8 52%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura S — Pregunta 3.

La informacidn brindada en la organizacion es precisa para
desempefiar las funciones en su trabajo.

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 48,1% se siente totalmente satisfecho
con la informacion brinda para el desempeiio de sus funciones, mientras que el 35,7%
se sienten poco satisfechos, por otro lado, el 11% presenta una total conformidad,

mientras que 5,2% una inconformidad.

Analisis cualitativo:

La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito se
siente satisfecho con la informaciéon que se brinda en la organizacién para el
desempefio de sus funciones, tomando en cuenta que existe colaboradores que indican

que poseen poco grado de satisfaccion.
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Tabla 4 —Pregunta 4.

¢ Consideras que la comunicacion asertiva forma parte esencial dentro de la

organizacion?
Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 19 12,4%
Satisfecho 80 52,3%
Poco Satisfecho 48 31,4%
Insatisfecho 6 3,9%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 6— Pregunta 4.

éConsideras que la comunicacion asertiva forma parte esencial
dentro de la organizacion?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 52,3% se siente totalmente satisfecho
con la comunicacién asertiva que se fomenta dentro de la organizacién, mientras tanto
el 31,4% de los colaboradores se sienten poco satisfechos, sin embargo, el 12,4%
coinciden en sentirse totalmente muy satisfechos, por otro lado, siente un grado de

insatisfaccion del 3,9%.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito

sienten satisfaccion en que la comunicacién asertiva forme parte de la organizacion.
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Tabla 5— Pregunta 5

( Existe la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la organizacion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 57 37%
No 42 27,3%
Talvez 51 33,1
Nunca 4 2,6%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 7 — Pregunta 5.

éExiste la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la
organizacion?

=Si = No = Talvez = Nunca

Fuente: Los autores

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Transito, en_la gran mayoria representada por el 37% establece que existe la
oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la institucion, a pesar de que el
33,1% de los colaboradores no se encuentra seguro de crecer profesionalmente, por el
contrario, el 27,3% indica que no se puede crecer profesionalmente, en donde a eso se

suma 2,6% que establece que nunca.

Andlisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito
considera que se puede crecer profesionalmente dentro de la organizacién, por otra

parte, los colaboradores creen no crecer profesionalmente dentro de la organizacion.



44

Tabla 6 —Pregunta 6.
(Considera usted que recibe una formacion adecuada para actualizar sus

conocimientos en el drea de su trabajo?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 8 5,2%
Satisfecho 44 28,6%
Poco Satisfecho 69 44,8%
Insatisfecho 33 21,4%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores
Figura 8 — Pregunta 6.

¢Considera usted que recibe una formacion adecuada para actualizar
sus conocimientos en el drea de su trabajo?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 44,8% establecen poco grado de
satisfaccion, por lo contrario, en un 28,6% se sienten satisfechos, no obstante, el 21,4%

presenta un grado de insatisfaccion, sin embargo, el 5,2% se siente muy satisfecho.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito

considera que no recibe la formacion adecuada para actualizar sus conocimientos.
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Tabla 7 — Pregunta 7.
JEstd de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora en el clima laboral

para la organizacion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 71 46,1%
Satisfecho 66 42,9%
Poco Satisfecho 14 9,1%
Insatisfecho 3 1,9%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 9 — Pregunta 7

¢Estd de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora en el
clima laboral para la organizacion?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho

Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 46,1% se siente muy satisfecho en la
implementacion de un plan de mejora de clima laboral, a eso se suma el 42,9% de
colaboradores encontrdndose satisfechos, por lo contrario, existe el 9,1% de

colaboradores poco satisfecho en la implementacién, y 1,9% de insatisfaccion total.

Anadlisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Tréansito esta

de acuerdo en la implementacion de un plan de mejora de clima laboral.
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Tabla 8 —Pregunta 8.

¢ De qué manera le gustaria que sea socializado el plan de mejora de clima laboral?

Variable Frecuencia Porcentaje
Virtual 52 33,8%
Presencial 66 42.9%
Colectivo 35 22,7%
Individual 1 0,6%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 10 — Pregunta 8.

¢De qué manera le gustaria que sea socializado el plan de mejora de
clima laboral?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 42,9% requiere la socializacién del
plan de mejora de manera virtual, sin embargo, el 33,8% del personal solicita de
manera virtual, no obstante, el 22,7% indica que le gustaria de forma colectiva, y el

0,6% de forma individual.

Analisis cualitativo:

La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito
requiere recibir la socializacion de la implementacion de un plan de mejora de forma
presencial, teniendo en cuenta que un gran nimero de colaboradores solicitan de

manera virtual.
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Tabla 9 —Pregunta 9.
¢;Con la implementacion de un plan de mejora considera que incrementard la

productividad en la organizacion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 55 35,7%
Satisfecho 88 57,1%
Poco Satisfecho 10 6,5%
Insatisfecho 1 0,6%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 11 — Pregunta 9.

¢Con la implementacion de un plan de mejora considera que
incrementard la productividad en la organizacion?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho

Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Trénsito, en_la gran mayoria representada por el 57,1% se encuentra satisfecho en que
un plan de mejora incrementaria la productividad en la organizacion, a esto se suma el
35,7% de colaboradores muy satisfechos, por otro lado, el 6,5% se encuentra poco

satisfecho, y el 0,6% presenta un grado de insatisfaccion.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito
considera que la implementacion de un plan de clima laboral mejoraria rotundamente

e incrementaria la productividad en la organizacion.
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Tabla 10 —Pregunta 10.

¢ Considera usted que se encuentra satisfecho con las prestaciones adicionales que le

da la organizacion?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 7 4,6%
Satisfecho 55 35,9%
Poco Satisfecho 73 47,7%
Insatisfecho 18 11,8%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 12 — Pregunta 10

éConsidera usted que se encuentra satisfecho con las prestaciones
adicionales que le da la organizacion?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho
Fuente: Los autores

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 47,7% no se encuentra satisfecho con
las prestaciones adicionales que le brinda la organizacién a esto se suma el 11,8%
representando insatisfaccion total, por lo contrario, el 35,9% se encuentra satisfecho,

no obstante, el 4,6% se siente muy satisfecho.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Transito
considera que las prestaciones adicionales que ofrece la organizacién son poco

gratificantes.
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Tabla 11 — Pregunta 11.

/Me siento con la libertad de expresar mis ideas y opiniones?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 18 11,7%
Satisfecho 59 38,3%
Poco Satisfecho 50 32,5%
Insatisfecho 27 17,5%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 13 — Pregunta 11

éMe siento con la libertad de expresar mis ideas y opiniones?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho

Fuente: Los autores

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Tréansito, en_la gran mayoria representada por el 38,3% se siente satisfecho a esto se
suma el 11,7% por otro lado el 32,5% presenta un grado de poco satisfecho y el 17, 5

de insatisfecho.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Tréansito
considera que es posible expresar sus ideas y opiniones dentro de la organizacion sin

embargo una gran parte de la organizacién opina lo contrario.
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Tabla 12 —Pregunta 12.
¢ Considero que la comunicacion dentro de la organizacion es clara y transparente

entre colaboradores y superiores?

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy Satisfecho 12 7,8%
Satisfecho 50 32,5%
Poco Satisfecho 69 44,8%
Insatisfecho 23 14,9%
Total 154 100 %

Fuente: Los autores

Figura 14 — Pregunta 12.

éConsidero que la comunicacion dentro de la organizacion es clara y
transparente entre colaboradores y superiores?

= Muy Satisfecho = Satisfecho = Poco Satisfecho Insatisfecho

Fuente: Los autores

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en la Unidad de Control Operativa de
Transito, en_la gran mayoria representada por el 44,8% sienten un grado de poca
satisfaccion, a esto se suma el 14,9% de insatisfaccion, por otro lado 32,5% presenta

satisfaccion y el 7,8% de los colaboradores se sienten muy satisfechos.

Analisis cualitativo:
La mayoria del personal que labora en la Unidad de Control Operativo de Trénsito
establece que la comunicacidn entre colaboradores y superiores no es sumamente

clara.
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10 PROPUESTA DE ACCION

10.1 INTRODUCCION

El presente objetivo tiene como finalidad proponer un sistema de mejora de
clima laboral para la Unidad de Control Operativa de Transito del cantén Loja, con
esto podremos conseguir mejorar el ambiente de trabajo de todo el personal que labora

en la institucion.

Podriamos indicar que el clima laboral es el medio ambiente humano y fisico
en el que se desarrolla el trabajo diario. Siempre ha sido un aspecto importante para
las empresas e instituciones el generar emociones, sentimientos y percepciones de los
trabajadores para poder obtener resultados que favorezcan en el desempefio e

incrementar la productividad de todos los que conforman la institucion.

De la misma forma a través de un sistema de clima laboral conjuntamente con
un plan de estrategias que tendrd como objetivo optimizar el desempefo laboral,
satisfaccion laboral, mejorar la productividad, adaptacion al equipo de trabajo, tener
actitudes positivas, baja rotacion en el personal, y un aspecto importante para lograr

los resultados que la organizacion requiere.

10.2 PRESENTACION

El sistema de clima laborar que se propuso fue ejecutado de forma virtual,
mediante la aplicacion zoom, en el cual explicamos la importancia de contar con un
plan de accion del clima laboral dentro de la institucion, el cual serd de mucha ayuda
y que con la colaboracion del departamento de Talento Humano del Gad-Loja, nos
permitird obtener resultados con mayor eficacia en el control y seguimiento en la

ejecucion de este sistema planteado.

Mediante la aplicacion del sistema de clima laboral, los beneficiarios serdn los
miembros de la Unidad de Control Operativa de Transito - Loja, quienes tendrdn
mayores oportunidad y mejores condiciones de trabajo, generando una comunicacion
asertiva y eficaz obteniendo incentivos y brindando una superacion personal de todos

los miembros de la institucion.
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Obteniendo como resultado la efectividad en la ejecucion de un sistema de

clima laborar depende en gran medida de la estrategia de comunicacion, por lo tanto,

es vital que la organizacién plantee claramente el mensaje y la informacién a brindar,

tanto a los responsables de cada drea como a los colaboradores de la institucion.

10.3 BENEFICIARIOS

Los beneficiarios de la presente investigacion, son los 154 Agentes Civiles de

Tréansito que laboran en la Unidad de Control Operativa de Trénsito del cantén Loja,

con el tnico propdsito de brindar un 6ptimo desempefio en el clima laboral de la

institucion.

Tabla 13.

Beneficiarios de la investigacion

Tipos de A quien esta dirigido Resultados Alcancé
beneficiarios.
Los colaboradores y Mejor clima laboral de la 154 Agentes
trabajadores de la institucion. civiles de
Directos UCOT-Loja Mejorar el rendimientoy  transito.
productividad.
Ciudadania en general Mejor atencién al cliente. 170280
Indirectos Mejorar los procesos. habitantes

Fuente: Los Autores
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104 ESTRUCTURA
Figura. 15.

Estructura de la investigacion.

ANALISIS DE RESULTADOS SISTEMA DE CLIMA LABORAL
\
' 2}

SOCIALIZACION

i
SITUACION ACTUAL _d

ESTRUCTURA DE LA INVESTIGACIéN

Fuente: Los Autores

10.5 PROPUESTA
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INTRODUCCION

Para que la Institucién funcione eficientemente es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos
psicolégicos que afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta o
comportamiento y que esté relacionado de manera directa con las percepciones que el
trabajador percibe en su trabajo, e implica también la relacién con su entorno laboral

y con el medio ambiente.

En tal virtud y posterior al estudio de Clima Laboral, se establece un sistema
de mejora, que implique a todo el personal de la Unidad de Control Operativo de
Transito (UCOT), lo cual nos permitié conocer la percepcion y sentimientos;
determinando que influencia tienen los diferentes factores laborales en sus actividades

diarias y consecuentemente en su rendimiento.

Con la informacién en base a la aplicacion de encuestas a todo el personal que
labora en la institucién, hemos podido recopilar los datos para poder determinar el
diagnéstico y el tratamiento, es decir que podemos disefar el siguiente sistema con un
plan de acciones orientadas a las necesidades reales del personal, para generar las
condiciones adecuadas para hacer crecer y desarrollar tanto a las personas que

actualmente laboran en la institucién, como las que se puedan incorporar en un futuro.

En este sentido, resulta importante realizar una intervencién de los aspectos
pendientes de mejora, la misma que permitird establecer una mejor relacion entre el
personal, con el entorno, motivacion, y por consiguiente mayor apoyo, colaboracion e

involucramiento con la institucion
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OBJETIVO

Disefiar un sistema de clima laboral a través de estrategias que mejoren y que
sirva como herramienta guia, a los problemas encontrados en la institucién, mediante
la ejecucién de acciones, que nos permitan crear un ambiente laboral agradable y

motivador, que incida de manera positiva en el desempefio laboral de la institucion.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Accion: Palabra que indica que una persona, animal o cosa (material o inmaterial)
estd haciendo algo, estd actuando (de manera voluntaria o involuntaria, de
pensamiento, palabra u obra), lo que normalmente implica movimiento o cambio

de estado o situacion y afecta o influye en una persona, animal o cosa.

Causas: Cosa a la que se debe que ocurra otra cosa determinada.

Clima laboral: suele definir como el medio ambiente fisico y humano en el que
se desarrolla el trabajo. Influye en la satisfaccion del personal y estd relacionado
con la forma de relacionarse y la cultura de la empresa

Comunicacion: Accion de comunicar o comunicarse.

Conflictos: Situacién en que hay que tomar una decision entre dos o més opciones

o en que no se puede hacer, por alguna razén externa, lo necesario.

Desarrollo personal: El desarrollo personal es la realizacion de un
proceso de introspeccién en el que intentamos descubrir nuestra propia
identidad para explorar nuestros talentos, mejorar nuestra salud, hacer cambios en
nuestro estilo de vida, y todo aquello que sea necesario para estar en armonia con
nuestra mente y cuerpo

Desempeiio laboral: Es un proceso de evaluacion de la eficacia y eficiencia con
la que los distintos trabajadores de la compaiiia desarrollan sus actividades y

contribuyen al cumplimiento de los objetivos fijados por la empresa.

Encuesta: Serie de preguntas que se hace a muchas personas para reunir datos o
para detectar la opinién publica sobre un asunto determinado

Entrevista: La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion
cualitativa para recabar datos; se define como una conversacion que se propone un
fin determinado distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico

que adopta la forma de un didlogo coloquial.
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Fenomenoldgico: cifiéndonos a la etimologia de la palabra, es el estudio de los
fendmenos. La palabra se compone de las voces griegas pawvopevov (faindmenon),
que significa ‘fenomeno, lo que se manifiesta, lo que se muestra’, y Adyog (16gos),

‘estudio, tratado’.

Hermenéutico: se refiere al arte de interpretar textos bien sean de caracter

sagrado, filoséfico o literario.

Incentivos: Que impulsa a hacer o desear una cosa, especialmente a obrar o hacer
determinada cosa mejor o mds deprisa.

Investigacion: es un proceso intelectual y experimental que comprende un
conjunto de métodos aplicados de modo sistemadtico, con la finalidad de indagar
sobre un asunto o tema, asi como de ampliar o desarrollar su conocimiento, sea

este de interés cientifico, humanistico, social o tecnoldgico.

Liderazgo: es el arte de motivar, comandar y conducir a personas. Viene de la raiz
inglesa leader que significa 'lider' y se compone con el sufijo "-azgo", que indica
condicidn o estado, o sea, liderazgo es la cualidad de una persona para estar en la

situacion de lider.

Medida: Accién encaminada a conseguir, prevenir o evitar alguna cosa.
Método: Modo ordenado y sistematico de proceder para llegar a un resultado o fin
determinado.

Motivacion: Cosa que anima a una persona a actuar o realizar algo.

Observacion: Accion de observar o mirar algo o a alguien con mucha atencién y
detenimiento para adquirir algiin conocimiento sobre su comportamiento o sus

caracteristicas.

Plan de mejoras: es el resultado de un conjunto de procedimientos, acciones y

metas disefiadas y orientadas de manera planeada, organizada y sistemaética desde
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las instituciones. ... Este instrumento les permite saber hacia donde va la institucién
y qué es lo que necesita mejorar el nifio

Problema: Cuestion discutible que hay que resolver o a la que se busca una
explicacién

Productividad: el concepto de productividad laboral hace referencia a
la productividad del propio empleado. Esta puede definirse como el volumen de
tareas que un trabajador puede llevar a cabo en un tiempo determinado (en una
hora o en una jornada, por ejemplo).

Propuesta: Presentacion o recomendacién de una persona para que ocupe un
determinado cargo o empleo

Proyectual: consiste simplemente en una serie de operaciones necesarias,
dispuestas en un orden l6gico dictado por la experiencia. Su finalidad es la de

conseguir un miximo resultado con el minimo esfuerzo.

Recompensas: Cosa o accion con la que se recompensa

Recurso humano: Los empleados, trabajadores y colaboradores son quienes
conforman lo que se conoce como recursos humanos de una entidad. El concepto
también se utiliza para nombrar al departamento, la oficina o la persona que se
dedica a analizar, elegir, contratar, formar y retener a los trabajadores de una
compaiiia.

Relaciones interpersonales: forman parte de las relaciones sociales, y son la
interaccion que se establece entre dos o mds personas de forma reciproca. Un
componente esencial de esa interaccion, es la comunicacion

Resolucion de problemas: se puede definir como la capacidad para identificar
un problema, tomar medidas légicas para encontrar una solucién deseada, y
supervisar y evaluar la implementacion de tal solucion.

Responsabilidad: Cualidad de la persona responsable.

Satisfaccion laboral: es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo
y los niveles de rentabilidad y productividad.

Sistema: Conjunto de reglas, principios o medidas que tienen relacion entre si.
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Superaciéon personal: es el proceso de evolucién y transformacion que
experimenta una persona al adoptar nuevos habitos, formas de pensar y cualidades
que le permiten alcanzar sus metas y desarrollar todo su potencial en diversos

ambitos de la vida.

Técnica: Conjunto de procedimientos o recursos que se usan en un arte, en una
ciencia o en una actividad determinada, en especial cuando se adquieren por medio
de su practica y requieren habilidad.

Trabajo en equipo: se define como la unién de dos o més personas organizadas
de una forma determinada, las cuales cooperan para lograr un fin comuin que es la

ejecucion de un proyecto.

UCOT: La Unidad de Control Operativa de Transito es una institucion

perteneciente al Municipio de Loja
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PROPUESTA
Tabla 14.
Matriz del Sistema De Mejora de Clima Laboral
PERSPECTIVA OBJETIVO INDICADORES META ACCIONES TIEMPO RESPONSABLE MEDIO DE
ESTRATEGICO VERIFICACION
Condiciones fisicasy ~ v' Organizaciéon del Contar con v Mejorar el medio fisico de Anual Gad-Lojja - Observacién directa del
estructurales de la espacio. instalaciones propias la UCOT. Departamento  de lugar fisico.
UCOT. v’ Seguridad en las y seguras, y con un ¥ Ubicacién de sefialética sefalética Ucot. Verificar la correcta
instalaciones. mobiliario adecuado. reglamentaria de sefializacion en las
evacuacion, proteccién instalaciones.
contra incendios,

CONDICIONES prohibicién, y advertencia.

DE TRABAJO Disminuir los niveles v" Malas Proporcionar v' Lograr que el personal este Mensual Departamento  de Implementacion de un
actuales de Stress condiciones informacion mds atento a sus funciones. Talento Humano cronograma de
laboral. fisicas adecuada para la v Elaborar un cronograma actividades.

v Falta de ejecucién de las para establecer horarios de (meditacién y
definicién de tareas diarias. ejercicios fisicos, ejercicios relajacion.)
labores de relajacién y meditacién Fotografias.
para un buen estilo de vida.
Rotacién del v Distribucién por Efectuar la v Elaborar y planificar la  Trimestral Departamento de Base de datos con los

personal operativo.

cronograma
temporal de
trabajo.

v Inadecuada

supervision.

distribuciéon 'y la
rotacion del personal
de manera justa y

equitativa.

rotacién justa del personal
segtn los registros en el drea

operativa.

Talento Humano

horarios de cada agente
civil de transito.

Registros de
distribucién de puestos

de servicio.
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Dotar con uniformes v* Uniformes para Otorgar la dotaciéon v  El Jefe Operativo deberd Anual Jefe Operativo Documentos por
y equipos necesarios. todo el personal de uniformes realizar la solicitud y escrito que respalden el
ticticos a todo el seguimiento con las pedido a las
personal  para el autoridades autoridades
cumplimiento de su correspondientes para correspondientes.
trabajo. proporcionar los uniformes
al personal.

DOTACION Implementar la v Implementacién Implementar el uso v Mediante el Jefe Operativo, ~ Mensual  Departamento de Cambio de boletas
tecnologia, para de  dispositivos de las TIC, para asignara capacitaciones al redaccion de partes.  citatorias fisicas por
agilizar los procesos. electrénicos. mejorar y agilitar los personal sobre la dispositivos

v' Hangel procesos. implementacién de los electrénicos hangel.

v Bodi Cams nuevos dispositivos

v" Alcohotector electrénicos.
Implementacién de v Renovacién de: Disponer de logistica  v" El responsable de logistica ~ Trimestral Departamento  de Mediante actas de
logistica v’ Patrulleros optima acopladas a informara la entrega, uso y Logistica. entrega y recepcion.

v Motocicletas las necesidades en el mantenimiento de la

v Bicicletas desempefio de las logistica.

v' Radio Motorola funciones diarias.

v Conos y vallas
Mejorar los canales v Falta de Incentivar, v Crear medios de dialogo  Mensual  Departamento de Actividades recreativas
de comunicacién con comunicacién desarrollar el sentido entre los subalternos y el Talento Humano que permitan la unién y
los superiores. entre los de liderazgo 'y Jefe Operativo para obtener compafierismo  entre

superiores y los

subalternos

responsabilidad por
parte de los
superiores hacia sus

subalternos.

conformidad entre toda la

UCOT.

todo el personal
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COMUNICACION Motivacién entre el v Poca motivacién Realizar actos de v Realizar acciones  Trimestral Departamento de Actividades variadas
personal por parte del socializacién recreativas en las cuales el Talento Humano que permitan la unién
personal encaminados a personal sea participe, y entre todo el personal
motivar e incentivar exista mds unién entre
al personal. todos.
Aplicar la v Informacién Obtener la v Exponer la informacién  Semanal  Departamento de Infograffas y afiches
comunicacién eficaz informacién de mediante canales oficiales comunicacién tanto en fisico como
asertiva v' Fuentes forma clara y de la UCOT. digitales.
confiables precisa.
Establecer formas de v No existe Otorgar incentivos al ~v' Realizar un seguimiento de  Trimestral —Departamento  de Registro de aptitud y
reconocimiento que reconocimiento personal que mejor los mejores miembros del Talento Humano calificaciones de los
permitan una mayor alguno que sirva se destaca, para personal para efectuar los miembros de la UCOT.
motivacién al como estimulo motivar a todo el incentivos y
personal de la para el personal a realizar reconocimientos.
INCENTIVOS institucion. mejoramiento de mejor sus tareas
las labores  diarias.
diarias.
Reconocimientos v Cumplir a Incentivar la v Realizar talleres, charlas Trimestral Departamento de Reconocimiento al
laborales cabalidad las formacién seminarios de forma Talento Humano mejor  agente  de
funciones profesional y continua al personal de la transito en base a su
encomendadas. aprendizaje continuo UCQT., para incentivar su desempefio de  sus
del personal. formacion. labores.
Reconocimiento de v" Empoderamiento ~ Motivacién al v Reconocimiento de la Trimestral Departamento de Ascenso y
logros institucional. personal por sus institucién al personal por Talento Humano reconocimiento de
v Liderazgo. logros alcanzados. sus logros. puesto de trabajo.
Elaborar e v Implementar una Contar con ¥ ElJefe de Talento Humano, = Mensual ~ Departamento  de Lista de asistentes por
implementar malla de profesionales aptos con el Jefe Operativo educacion vial. capacitaciéon realizada
capacitacion para la educacién deberdn contar con el con firmas.
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programas de continua en continua del personal personal calificado para
capacitacion. referencia a su dela UCOT. dictar estos cursos que Registro de
trabajo. Realizar talleres de mejoren el accionar del capacitaciones.
v Talleres en temas manejo de conflictos personal. Departamento  de
de relaciones y estrés laboral para Talento Humano
SUPERACION humanas, ética y todala UCOT.
PERSONAL valores.
Convenios con v Superacién Incentivar al v El Jefe Operativo deberd Semestral Jefe Operativo y Convenios con las
institutos y personal y personal a realizar convenios Gad-Loja diferentes instituciones
universidades  del profesional desarrollarse instituciones con superiores  para el
pais. profesionalmente, universidades e institutos acceso a  carreras
continuando sus del pais para que el personal universitarias.
estudios de tercer y pueda obtener una carrera
cuarto nivel de tercer nivel académico.
académico.
Trabajo en equipo v’ Bienestar Identificar fortalezas ' Generar participaciones ~ Trimestral ~Departamento  de Resultados obtenidos
institucional. y debilidades periddicas entre miembros Talento Humano mediante encuestas.
aumentando la de la institucion.
tolerancia y el
respeto entre
compaifieros.
Compensacién  de v Audiencias de Reconocimiento de v Se deberd reconocer las  Mensual  Departamento  de Registro de bitdcoras

horas

juzgamiento.

v' Procedimientos
legales.

v' Procedimientos

extrajudiciales.

horas trabajadas
fuera de la jornada

normal de trabajo.

horas extendidas, debido al
tiempo que  conlleva
finalizar los procedimientos
extendiéndose de la jornada

normal de trabajo.

Talento Humano

de horas extendidas de
los agentes civiles de

transito.
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v’ Versiones en
fiscalia.
Reestructurar v’ Realizar una Revisar los horarios v Se debera elaborar los Trimestral Departamento  de Elaboracion de un
HORARIOS horarios del personal reestructuracion del personal para horario de trabajo que sean Talento Humano y nuevo cronograma que
de los horarios disminuir los riesgos justos,  respetando  la Jefe Operativo se ajuste a las
para un mejor laborales que se integridad tanto fisica y necesidades del
desempefio presentan cada dia mental del personal. personal.
Planificar v’ Realizar una Realizar la v El Jefe Operativo y el Jefe Mensual Departamento  de Realizar un
antelacion planificacién con programacién de los de Talento Humano serdn Operaciones. cronograma en base a

servicios que oferta

la institucién.

antelacién  para
optimizar
recursos
logisticos y

personal.

eventos y servicios
que la UCOT brinda

a la ciudadania.

los responsables de enviar el
personal y los recursos
necesarios para ejecutar las
actividades

correspondientes.

las festividades del
cantén Loja, para tener
en cuenta el personal
que se destinara para

cada evento.

Fuente: Los Autores
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DIAGNOSTICO DE LA INSTITUCION

La Unidad de Control Operativa de Transito del cantén Loja, no cuenta con un
edificio apropiado motivo por el cual no cumple las condiciones fisicas para el

desenvolvimiento de las personas que laboran en este lugar.

La falta de recursos econémicos, es un impedimento para la obtencién de
logistica como son renovacién de patrulleros, motocicletas e implementacién de

dotacién de uniformes para los agentes de transito para su buen desempeiio diario.

El clima laboral en estos momentos dentro de la institucion no es apropiado,
ya que no existe un liderazgo adecuado por parte de la maxima autoridad del Gad-Loja

para poder asignar un jefe operativo que asuma su rol de forma eficiente.

Ademas, se realizé una observacidon que la institucion ain necesita de la
creacion de departamentos o dreas estratégicas muy necesarias para la UCOT-Loja y
asf mismo carece de procesos administrativos, para que pueda sobresalir y destacar la

institucion.
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Tabla 15.
Perspectiva 1: Condiciones de Trabajo
Objetivo Metas Indicadores
Condiciones fisicas y Contar con instalaciones propias y v  Organizacién del espacio.

estructurales de la UCOT. seguras, y con un mobiliario v  Seguridad en las instalaciones.
adecuado.
Disminuir los niveles Proporcionar informacién v" Malas condiciones fisicas

actuales de Stress laboral.

adecuada para la ejecucion de las
tareas diarias.

v’ Falta de definicién de labores

Rotacion  del

operativo.

personal

Efectuar la distribucién y la
rotaciéon del personal de manera
justa y equitativa.

v Distribucién por cronograma
temporal de trabajo.
v Inadecuada supervision.

Nota: Problemas encontrados en la institucion en base a las encuestas realizadas al personal de la

institucion.
Figura 16.

Condiciones de Trabajo

1 OBJETIVO

URGENTEE
IMPORTANTE

Al gl
Mejorar medio & &y X
fisico "'Q'J_ 5

|

Contar con oficinas propias, y realizar
un seguimiento  y monitoreo
permanente sobre las condiciones de
trabajo, para ver si cuentan con los
recursos necesarios (luz, agua, aires
acondicionas, entre otros, y si cuenta
con la sefialética correspondiente que
brinde una instruccién o informacién
claray precisa.

Senaletica

e

(s

CONDICIONES DE

TRABAJO

URGENTE E
IMPORTANTE

|

2 OBJETIVO

URGENTEE
IMPORTANTE

o

Personal mas

% \ atento
"
Establecer responsables de cada

accion, y realizar un andlisis de los
procesos ejecutados por cada uno del
personal. Establecer un cronograma
como un tiempo limite para su
ejecucién independientemente del
resultado de la misma, el cual serd
evaluado por un indicador de gestion.

1

Cronograma

3 OBJETIVO

Registros de rotacion =
del personal =

Contar con una base de datos, que lleve
los registros con los horarios de cada
agente, para que |a distribucién y rotacién
sea de manera justa y equitativa.

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados en los objetivos de la

perspectiva 1. Tomada de (Canva, 2021)
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Tabla 16.
Perspectiva 2. Dotacion
Objetivo Metas Indicadores
Dotar con uniformes y Otorgar la dotacién de uniformes v° Uniformes para todo
equipos necesarios. tacticos a todo el personal para el personal

cumplimiento de su trabajo.

Implementar la tecnologia, Implementar el uso de las TIC, para  v" Implementacién de dispositivos

para agilizar los procesos.  mejorar y agilitar los procesos. electrénicos.

v’ Hangel

v Bodi Cams

v' Alcoholimetro
Implementacion de Disponer de logistica optima v Renovacion de:
logistica acopladas a las necesidades en el v Patrulleros

desempefio de las funciones diarias. v Motocicletas
v Bicicletas
v' Radio Motorola
v Conos y vallas

Nota: Problemas de dotacién encontrados luego de haber realizado las encuestas al personal de la
UCOT.

Figura 17.

Dotacion del personal

«Jofe Opertativo e @l

encargado de realizar las 01, OBJETIVO
gestiones con las

autoridades

correspondintes

Se entregara la dotacion de |
uniformes tacticos a todo el personal
para el cumplimiento de su trabajo

02, OBJETIVO

* Responsabledalogistica se
encargarade informarsobre / +Jefe Operativoserael
el usoy mantenimientodelos encargadodebuscar
implementos logisticos ?: capacitaciones sobre
: _lasTICs

Disponer de logistica optima
acopladas a las necesidades en el
‘desempeﬁo de las funciones
encomendadas.

'==.._4( I

Implementar el uso de las TIC,
para mejorar y agilitar los
procesos.

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados sobre la dotacién de
implementos al personal. Tomada de (Canva, 2021).
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Tabla 17.

Perspectiva 3. Comunicacion

Objetivo Metas Indicadores
Mejorar los canales de Incentivar, desarrollar el sentido de v Falta de comunicacién entre los
comunicacion con los liderazgo y responsabilidad por superiores y los subalternos
superiores. parte de los superiores hacia sus
subalternos.
Motivacion entre el Realizar actos de socializaciéon v Poca motivacién por parte del
personal encaminados a motivar e incentivar personal

al personal.

Aplicar la comunicacién Obtener la informacién de forma v Informacién eficaz
asertiva clara y precisa. v Fuentes confiables

Nota: Problemas encontrados en cuanto al tema de comunicacion que existe dentro de la institucion.
Figura 18.

Comunicacion

fades recreativas donde se desarrolle
companerismo y la interaccion de los
trabajadores fuera del ambiente laboral,
estas actividades se desarrollaran los fines
de semana en sitios de recreacion
deportiva.

Crear medios
de dialogos
entre todo el
personalde la
uUcoT

Jefe de Talento

Humanoserael

responsablede
proponer

actividades que

inviucrenatodo
el personal

5 ;
OBIETIVO -
VERACIDAD

= : Expo
Atraveés de los canales institucionales infor?ngceil;’)n

u oficiales que producen y transmiten mediantelos

informacion e y fiable de acuerdo oﬁcci?lrll:s!?:lse la
con los objetivos, pautasy normas dela ucoT

institucién.

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados en base a la
comunicacion que existe dentro de la instituciéon. Tomada de (Canva, 2021)
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Perspectiva 4. Incentivos
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Objetivo

Metas

Indicadores

Establecer formas de
reconocimiento que
permitan una mayor
motivacion al personal de
la institucion.

Otorgar incentivos al personal que
mejor se destaca, para motivar a
todo el personal a realizar mejor sus
tareas diarias.

v No existe reconocimiento alguno
que sirva como estimulo para el
mejoramiento de las labores
diarias.

Reconocimientos laborales

Incentivar la formacién profesional
y aprendizaje continuo del
personal.

v Cumplir a cabalidad las funciones
encomendadas.

Reconocimiento de logros

Motivacién al personal por sus
logros alcanzados.

v/ Empoderamiento institucional.
v’ Liderazgo.

Nota: Problemas encontrados en cuanto al tema de incentivos y reconocimientos al personal de la

UuCcoT
Figura 19.

Incentivos

Jefede Talente
Humano y Jefe
Operativo, realizaran
un seguimiento del de
los mejores miembros
del personal

Realizar  reconocimiento
publico en las reuniones de
trabajo mensuales por area
para los servidores que
hayan mostrado un alto
nivel de desemperfio.

Establecer un sistema de incentivos en
funciéon de lo que se desea que
desarrollen el personal: compromiso. pro
actividad,  eficiencia. mejora  de
conocimientos, enfre otros.

INCENTIVOS _

Reconocimiento al
personal por sus
logres

2
OBJETIVO

Jefe Operativoy Jefe
de Talento Humano

realizaran

capacitaciones al

perscna

Realizar analisis
comparativo luego de
aplicados los incentivos con
el fin de establecer nivel de (¢
mejora o, en caso de no
presentarse mejoria, analizar
donde rige el problema

un

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados referentes al tema de los
incentivos 1. Tomada de (Canva, 2021).
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Superacion Personal
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Objetivo Metas Indicadores
Elaborar e implementar Contar con profesionales aptos para ' Implementar una malla de
programas de la educacién continua del personal capacitacién continua en
capacitacion. de la UCOT. referencia a su trabajo.

Realizar talleres de manejo de
conflictos y estrés laboral para toda
la UCOT.

v’ Talleres en temas de relaciones
humanas, ética y valores.

Convenios con institutos y
universidades del pais.

Incentivar al personal que se
desarrolle profesionalmente,
continuando sus estudios de tercer y
cuarto nivel académico.

v’ Superacién
profesional

personal y

Trabajo en equipo

Identificar fortalezas y debilidades
aumentando la tolerancia y el

respeto entre comparfieros.

v’ Bienestar institucional.

Nota: Problemas encontrados en cuanto a la superacion personal, que existe dentro de la
instituciéon por parte de los superiores hacia el resto de agentes.

Figura 20.

Superacion Personal

+ Contar con el personal
calificado para dictar

Cursos

10BJETIVO

Contar con  profesionales

aptos para la educacion
continua del personal de la
UcoT.

Realizar talleres de manejo de
conflictos y estrés laboral para
toda la UCOT.

3OBJETIVO

98
&

Unersie.

« Realizar convenios con
universidades o

institutos del pais

,&\ 0

Y

2 0BJETIVO

COMpEnes

Se evaluara de manera
semestral la asignacion de
capacitaciones al personal de
conocimientos vinculados
con el desarrollo de su
actividad o de formacion
basica, con el fin de
aumentar su conocimiento y

= Generar participaciones

periodicas entre miembros de la

institucion

fomentar el  desarrollo
profesional

A

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados sobre la superacion

personal. Tomada de (Canva, 2021)
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Horarios
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Objetivo

Metas

Indicadores

Compensacion de horas

Reconocimiento de horas trabajadas
fuera de la jornada normal de
trabajo.

v’ Audiencias de juzgamiento.

v’ Procedimientos legales.

v’ Procedimientos extrajudiciales.
v’ Versiones en fiscalfa.

Reestructurar los horarios
del personal

Revisar los horarios del personal
para disminuir los riesgos laborales
que se presentan cada dia

v’ Realizar una reestructuracion de

Planificar con antelacion
los servicios que oferta la
institucion.

Realizar la programaciéon de los
eventos y servicios que la UCOT
brinda a la ciudadania.

los horarios para un mejor
desempefio

v’ Realizar una planificacién con
antelacién para optimizar

recursos logisticos y personal.

Nota: Problemas encontrados sobre el tema de los horarios.

Figura 21

Horarios

2 OBJETIVO

Establecer control con respecto a la

sobrecarga laboral

establecido,

basado
numero de horas extras que realizan
los servidores bajo el marco
y verificando que las
mismas puedan ser canceladas.

en el

Elaboracion de

legal un horario justo.

HORARIOS

¥

Realizar la planificacién de los
servicios que la UCOT realiza para
que se designe el personal y los
recursos necesarios para dicha
actividad con el fin de cumplir los
asignado en un tiempo
determinado

2.
'ﬂ-"’m

Reconocer las horas
trabajadas fuera de la s
jornada normal de trabajo.

3 OBJETIVO

Destinar el equipo y
personal necesario para
lae ion de las

actividades

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encontrados sobre la elaboracién
justa de los horarios. Tomada de (Canva, 2021)



Tabla 21.

Cronograma De Actividades
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL SISTEMA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL

TIEMPO - MES

® ® ©
ACTIVIDADES RESPONSABLE s £ o _ s 2 £ X
S 3 8 T 2 £ =2 2 E E £
E 5 &8 2 & §E 2 &% & & =3
A 2 =2 < 2 5 5 £ B 3 OB
n Z R
Mejorar el medio fisico de la UCOT. Gad-Loja X X X X X X X X X X x
Ubicacion de sefialética reglamentaria de evacuacion, proteccion contra incendios,
o . Departamento de
prohibicién, y advertencia. R X X X
sefialética
Lograr que el personal este mds atento a sus funciones. Departamento de Talento = = =
Humano
Elaborar un cronograma para establecer horarios de ejercicios fisicos, ejercicios
de relajacion y meditacion para un buen estilo de vida. Departamento de Talento < =
Humano
Elaborar y planificar la rotacién justa del personal segtin los registros en el area
operativa. Jefe de Talento Humano X X X
El Jefe Operativo deberd realizar la solicitud y seguimiento con las autoridades
correspondientes para proporcionar los uniformes al personal. Jefe Operativo £ X X X X X X X X X X
Mediante el Jefe Operativo, asignara capacitaciones al personal sobre la
implementacion de los nuevos dispositivos electrénicos. Departamento de < s
redaccién de partes
El responsable de logistica informara la entrega, uso y mantenimiento de la oy
resp £ S y Departamento de logistica X X X
logistica.
rear medi ial ntre 1 Itern: 1 Jef rati r ner
Crear medios de dialogo entre los subalternos y el Jefe Operativo para obtene Departamento de Talento .

conformidad entre toda la UCOT.

Humano
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El Jefe de Talento Humano intervendra con acciones en las cuales el personal sea
participe, y exista mas unién entre todos.

Departamento de Talento
Humano

Exponer la informacién mediante canales oficiales de la UCOT.

Departamento de
comunicacién

Tanto el Jefe de Talento Humano como el Jefe Operativo, realizar un seguimiento
de los mejores miembros del personal para efectuar incentivos.

Departamento de Talento
Humano

A través del Jefe Operativo y el Jefe de Talento Humano realizara capacitaciones
continuas al personal de la UCOT.

Departamento de Talento
Humano

Reconocimiento de la institucién al personal por sus logros.

Departamento de Talento
Humano

El Jefe de Talento Humano, con el Jefe Operativo deberan contar con el personal
calificado para dictar estos cursos que mejoren el accionar del personal.

Departamento de Talento
Humano

El Jefe Operativo deberd realizar convenios instituciones con universidades e
institutos del pais para que el personal pueda obtener una carrera de tercer nivel
académico.

Jefe Operativo y Gad Loja

Generar participaciones periddicas entre miembros de la institucion.

Departamento de Talento
Humano

El Jefe de Talento Humano reconocer4 las horas extendidas, debido al tiempo que
conlleva finalizar los procedimientos extendiéndose de la jornada normal de
trabajo.

Departamento de Talento
Humano

El Jefe Operativo y el Jefe de Talento Humano serdn los encargados de elaborar
un horario justo respetando la salud fisica y mental del personal.

Departamento de Talento
Humano

El Jefe Operativo y el Jefe de Talento Humano serén los responsables de enviar el
personal y los recursos necesarios para ejecutar las actividades correspondientes.

Departamento de
Operaciones

Fuente: Los autores
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Todo sistema de mejora de clima laborar requiere de una inversion en dinero,

una vez que se obtienen los resultados del diagndstico, se evaliian los posibles costos,

no requiere de mayor inversion, solo del compromiso de los directivos de la Unidad

de Control Operativa de Trénsito del cantén Loja.

El presupuesto con que cuenta la Unidad de Control Operativa de Transito del

cantén Loja para la ejecucion del Sistema de Mejora de Clima Laboral afio 2021 es de

TRESCIENTOS CUATRO MIL QUINIENTOS délares ($ 304.500,00). La

descripcion de como se ha de invertir dicho monto se explica en la siguiente tabla.

Tabla 22.

Presupuesto Para la Implementacion del Clima Laboral en la UCOT- Loja.

PERSPECTIVA 1 - CONDICIONES DE TRABAJO

Detalle actividades / requerimiento Valor
Mejorar el medio fisico de la UCOT. (Infraestructura externa e interna y mobiliario ) 25000,00
Implementaciéon de sefialética reglamentaria de evacuacién, proteccion contra incendios, 5000,00
prohibicién, y advertencia.

Elaborar un cronograma para un buen estilo de vida. (Responsable de Talento Humano) 00,00
PERSPECTIVA 2 - DOTACION

Detalle actividades / requerimiento Valor
Adquisicion de uniformes acorde de las necesidades. 200.000,00
Capacitaciones al personal sobre dispositivos electrénicos. 3000.00
Mantenimiento de patrulleros y motocicletas. 65000,00
PERSPECTIVA 3 - COMUNICACION

Detalle actividades / requerimiento Valor
Elaboracién de una plataforma digital. (aplicacién mévil de transito) 2000,00
PERSPECTIVA 4 - INCENTIVOS

Detalle actividades / requerimiento Valor
Reconocimiento por logros alcanzado, ascensos. (condecoraciones) 2500,00
PERSPECTIVA 5 - SUPERACION PERSONAL

Detalle actividades / requerimiento Valor
Capacitacion para tecnificar el accionar del personal. ( talleres, charlas) 5000,00
PERSPECTIVA 6 —- HORARIOS

Detalle actividades / requerimiento Valor
Elaboracién de planificacién para optimizar tiempo y recurso humano. (responsable de Talento 00,00
Humano)

VALOR TOTAL 304.500,00

Fuente: Los Autores
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CONCLUSIONES

v" El clima laboral es un factor de suma importancia para el cuamplimiento
de los objetivos planteados en la organizacién, considerando que el recurso mds
significativo es precisamente el recurso humano, por ello es esencial procurar
mantener un entorno laboral factible y agradable, por esta razén se propone
implementar un sistema de clima laboral en beneficio de la Unidad de Control

Operativo de Transito.

v Mediante los resultados de la investigacién hemos podido diagnosticar
que el desempefio laboral se encuentra afectado por la tergiversacion de
informacion dentro de la organizacion con un 44,8% manifestando un grado de
poca satisfaccion por parte del personal, impidiendo de esta manera una buena
comunicacion. Ademds, otro factor que afecta directamente a la organizacion, es
la carencia de motivacion, en donde la conducta de un superior es determinante
para establecer un ambiente de satisfaccion laboral, y ausentismo en los diversos

puestos de trabajo.

v De la misma forma se suma la falta de reconocimiento de sus labores
en base a la demanda de trabajo, que presentan en ambientes no favorables en
arduas horas de trabajo, circunstancias que provocan extenuaciones fisicas y
mentales. Examinando todos estos factores se propone analizar alternativas que
mejoren el clima laboral actual de la institucién y contribuyan al excelente

desempefio laboral.

v Mediante las entrevistas realizadas tanto al jefe operativo y al inspector
de peloton de la unidad de control operativa de transito del canton Loja, se ha
podido concluir que la institucion se encuentra fortaleciéndose de forma
progresiva y capacitidndose en varios aspectos con respecto a mejorar el clima
laboral dentro de la institucion, ya que el clima laboral es la parte primordial de
toda organizacion para que su personal se encuentre motivado y su desempefio sea

el correcto.
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RECOMENDACIONES

Se debe mantener un buen ambiente laboral para que todo el personal de la
Unidad de Control Operativo de Transito (UCOT) se encuentre satisfecho y de esta

manera obligados de forma intrinseca a desempeiiar un trabajo eficiente.

Evaluar permanentemente el desempefio laboral, ya que nos ayudara a
mantener un control eficaz de las actividades planificadas de los trabajadores en

cuanto a su comportamiento y disciplina dentro de la institucion.

Poner en préctica un programa de mejoramiento de clima laboral que tenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos tales como: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y comunicacién que le permita a la institucién lograr mejores
resultados en el desempefio laboral de sus trabajadores ya que un buen ambiente

laboral incita a trabajar mejor.

Incentivar y motivar periédicamente al personal para mejorar su desempefio
laboral tomando en cuenta el trabajo de cada uno de los agentes y a su vez bridandoles
el reconocimiento por los logros y metas alcanzadas por parte de la institucion, de esta
manera alcanzar un clima laboral optimo y el empoderamiento por parte de los

trabajadores hacia la institucion.
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10.6 MEDIO DE SOCIALIZACION

Se realiz6 la socializacién de la propuesta de accidon con el tema “Sistema de
Mejora de Clima Laboral”, a los miembros de la Unidad de Control Operativa de
Tréansito del canton Loja, mediante la utilizacién de herramientas digitales como es la

plataforma zoom.

10.7 MATERIAL VISUAL UTILIZADO
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10.8 ENTREGA DE RESULTADOS

Se realiz6 la entrega de la propuesta de accion en formato fisico y digital, como
constancia del proceso de investigacion con el tema denominado “Sistema de Mejora
de Clima Laboral”, que se efectud al personal operativo de la UCOT-LOJA por parte
de los estudiantes del instituto superior Sudamericano de la carrera Tecnologia
Superior en Gestion de Talento Humano, Julio Bladimir Cabrera Patifio y Bryan Israel
Salinas Alvarado hacia la institucién que con su colaboracién se pudo llegar al

objetivo planteado.
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11 CONCLUSIONES

v" Se puede concluir que a partir de la revision bibliografica basado en los
contenidos acerca del clima laboral, se han obtenido conocimientos nuevos, los
cuales se han podido unificar con los conocimientos previos, cabe destacar que,
seglin Muiioz, et al. (2018, p. 76-90), el recurso humano, asi como la comunicacién
efectiva promueve un ambiente laboral optimo donde se transmite una

informacion precisa propiciando una buena actividad dentro de la organizacidn.

v A través de la realizacion de encuestas y entrevistas aplicadas a los
agentes de transito se pudo constatar que el clima laboral dentro de la institucién
tenia ciertas falencias, lo que propiciaba la generacion de malestar en todos los
actores debido a la falta de comunicacidn, asi como también en el tema de

organizacidn por parte de los directivos.

v Se puede concluir que gracias a la implementacién del sistema de
mejora de clima laboral se ha logrado evidenciar un mejor ambiente laboral lo q
ha generado un mayor compromiso y responsabilidad entre el personal operativo
y administrativo de la unidad de control operativa de transito, de tal manera

permitird el desarrollo personal y profesional de los individuos de la institucion.
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12 RECOMENDACIONES

Es necesario que dentro de una organizacién exista un buen clima laboral
basado en la comunicacién y dialogo entre los agentes de trdnsito y sus superiores,
propiciando un ambiente laboral optimo dando lugar a la productividad y buen
desempefio en sus funciones encomendadas, fortaleciendo el liderazgo, el trabajo en

equipo y mejorando las relaciones interpersonales en la institucion.

Es importante que dentro de una institucién exista una buena organizacién por
parte de los directivos, ya que nos permitird fomentar una comunicacién asertiva con
la finalidad de que exista un clima laboral optimo que permita solventar falencias que

se puedan presentar durante las actividades realizadas por la organizacion.

Mediante el sistema de mejora del clima laboral, se obtiene mejores
condiciones de trabajo que permiten el desarrollo profesional de los agentes de
transito, recomendando la realizacién de programas y talleres de capacitacion de

especializacion continua para alcanzar los objetivos planteados por la institucion.
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14 ANEXOS

14.1 PRESUPUESTO

Recursos Humanos
v' Mgs. Jackson Michael Quevedo Jumbo
v" Julio Bladimir Cabrera Patifio
v Bryan Israel Salinas Alvarado
v Unidad de Control Operativa de Transito

Recursos Materiales

v Herramientas tecnoldgicas — Computadora — Teléfono celular
v" Servicio de internet
v" Material de apoyo
v’ Libros

v Diccionarios

Recursos Financieros

Entendemos como presupuesto a un cédlculo monetario anticipado para la
ejecucion de distintos procesos investigativos en el que se detallan los gastos previstos

dentro de un periodo de tiempo determinado.

Tabla 23
RUBROS UNIDAD DE CANTIDAD COSTO TOTAL, DE
MEDIDA UNITARIO GASTOS
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO

Computadora Unidad 2 600,00 1200,00
portatil

Impresiones Hojas 2 5,00 10,00
Anillado Unidad 3 3,00 3,00
Suministros de Unidad 2 4,00 4,00
Of.

Empastado Unidad 2 10,00 20,00
Internet (6 meses) Mensual 6 25,00 150,00

SERVICIOS VARIOS

Productos finales Varios 1 10,00 10,00
TOTAL 1.397,00

Fuente: Los Autores
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Tabla 24: Cronograma
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N° ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
ACTIVIDADES 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 41 2 3 4
1  Inicio de tutorias/ Exposicion ante los alumnos de tentativa de temas en base a las
lineas de investigacion, por parte de los directores del proceso de titulacién. X
2 Identificacion del problema. X
3 Planteamiento del tema. X
4 Elaboracién de la justificacion. X
5§  Planteamiento de objetivo general y objetivos especificos. X
6  Elaboracion del marco institucional y marco tedrico. X X
7  Elaboracién del disefio metodoldgico, metodologias y técnicas a ser utilizadas en X
la investigacién.
8  Determinar la muestra, recursos y bibliografia. X
9  Presentacion del ante proyecto al Vicerrectorado. X
10 Aprobacién de temas de proyectos de la investigacion de fin de carrera.
11 Desarrollo de investigacién y propuesta de accion. X X X X X X X X
12  Elaboracién de conclusiones y recomendaciones y levantamiento del documento X
final del borrador dl proyecto de investigacion.
13  Entrega de proyectos de investigacion de fin de carrera X

Fuente 1: Los Autores
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14.3 CERTIFICACION DE APROBACION — VICERRECTORADO

T
S

VICERRECTORADO ACADEMICO

Laja. 07 de julio del 2021
Of. N? 187-V-ISTS-2021

Sr. Cabrera Patiiio Julio Bladimir
Sr. Salinas Alvarado Bryan Israel

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TALENTO HUMANO DELISTS
Ciudad

De mi consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez
revisado el proyecto de investigacion de fin de carrera de su autoria titulado
“PROPUESTA DE SISTEMA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL
PARA LA UNIDAD DE CONTROL OPERATIVA DE TRANSITO DE
LA CIUDAD DE LOJA EN EL ANO 20217, el mismo cumple con los
lincamientos establecidos por la institucion; por lo que se autoriza su
realizacion y puesta en marcha, para lo cual se nombra como director de su
proyecto de fin de carrera (el/la) Ing. Jackson Micheal Quevedo Jumbo Mgs.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Alentamente,

erman Pdtricio Villamarin Coronel Mgs.
ICERRECTOR ACADEMICO DEL ISTS
¢/c. Estudiante, Archivo

Matrie: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Botiver Telfs: 07-2557288 / 07-2587210 Pagina Web

Yoy lccool sluec

ESConeada (on CamSoan mr



93

14.4 CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO

@ @ H&mo DECO!
el OPERATIVO DR TRANSITO
Municipio de Loja Oficio Nro. ML-DMTCACT-UCOT-JOT-2021-012-0
Loja, 20 de mayo de 2021
Ingeniero.

Jackson Michael Quevedo
DIRECTOR DEL PROYECTO.
Presente

De mi consideracion:

En atencion a su oficio con fecha 20 de Mayo de 2021, suscrito por su persona, y en lo
pertinente solicita: ... autorizacién para el levantamiento de informacién, investigacién in
situ o virtual y socializacién de la propuesta de accién en la entidad a la que usted
direcciona y precede” del tema denominado "PROPUESTA DE SISTEMA DE MEJORA
DE CLIMA LABORAL PARA LA UNIDAD DE CONTROL OPERATIVA DE TRANSITO
DE LA CIUDAD DE LOJA EN EL ANO 2021", es de informar que se autoriza el
levantamiento de informacion, investigacion in situ o virtual, por parte de los estudiantes
Julo Bladimir Cabrera Patifio y Bryan Israel Salinas Alvarado, desde el 1 hasta el 30 junio
de 2021; y con respeto a la socializacion del proyecto, se debera presentar y adjuntar el

cronograma.

Sin otro particular suscribo.

Atentamente,

TRABAJO, HONOR Y DISCIPLINA.

A\
\
r

UV@E A
Act. Ing. Mercedes Victoria Torres Pereirg
JEFE OPERATIVO DE TRANSITO. K ‘Q

MVTP/vopr

Barrio Colinas Lojanas, calles Intisana y Mandango
Tel (593 7)2110998 / 2 110 999
E-mail ucot@loja.gob,ec / weaw.loja.gob.ec “Nada por |2 fuerza, todo por a ley,
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14.5 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION Y SOCIALIZACION DEL
PROYECTO

“t' ’
{ g ﬁ\\\ ucoT
§ 0 i | UNIDAD DE CON
s OPERATIVO DE ST

Municipio dé Loja

Loja, 01 de Septiembre  de 2021
Oficio Nrp. ML-DEMCAGTL-JOTL-2021-038-OF

. (N
3

Sefior lngéniero ‘ ¢
Jackson Michael Quevedo, Mgs. .
DIRECTOR DEL PROYECTO

Presente”

De mi consideracion; -

En atencidn a su petician de fecha 23 de agosto de 2021, suscrito por usted y los estudiantes Julio
Bladimir Cabrera Patifio y Bryan Israel Salinas Alvarado, poriadores de las cédula de identidad
1900481001 'y 1150466215, respectivamente, a través del cual solicita autorizacion para la
coordinacion ‘del proceso de socializacion de los resultados finales del tema investigativo
denominado’ “PROPUESTA DE SISTEMA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL PARA LA
UNIDAD DE.CONTROL OPERATIVA DE TRANSITO DE LA CIUDAD DE LOJA en el aiio 2021";
al respecto le comunico que se AUTORIZA para que los estudiantes en mencion realicen lo
solicitado; para el efecto he designado al Agente Civil de Transito SOTO SARANGO MAURO
VINICIO, ‘para que coordinen Yy ejecuten esta actividad el dia 01 de septiembre de 2021, a partir
de las 20h30, a través de la herramienta virtual ZOOM.

Sin otro particular suscribo

Atentamente,

TRABAJO, HONOR Y DISCIPLINA. « =~ |

MisSM/cmce.

Barrio Colinas Lojanas, calles Intisana y Mandango

Tek (593712 110998 / 2 119 999

€-malk ucot@iola gpbf: / www Joja gob.ec “Nada per L2 fuerza, todo par L ley,
I Ucetlopa [ juntos construyamos una Loja para todos”
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14.6 ENCUESTA APLICADA

4 _
b

INSTITUTO TECNOLOGICO i e
§U DAMERICANO \-\ TECHOLDGA SUPERIOR

Hacewpos sente de falentol

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Estimado colaborador reciba un cordial saludo de parte de la carrera de la Tecnologia
de Gestion de Talento Humano del Instituto Tecnolégico Superior Sudamericano. El
motivo de la presente es solicitarle de la manera mds cordial la contestacion de esta
encuesta con preguntas de opcién multiple para fines investigativos con el tema
denominado “Propuesta de sistema de mejora de clima laboral para la unidad de
control operativa de transito de la ciudad de Loja en el afio 2021".

1. { Usted considera que a la organizacioén que pertenece le brinda un adecuado clima

laboral?

@)
@)
@)

o

Si
No
Talvez

Nunca

2. (Considera usted que en su drea de trabajo se fomenta la colaboracién entre todos
sus colaboradores?

o

o

o

o

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho

3. La informacién brindada en la organizacion es precisa para desempeiiar las
funciones en su trabajo.

o

o

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho
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4. ;Consideras que la comunicacion asertiva forma parte esencial dentro de la

organizacion?

©)

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho

5. (Existe la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la organizacién?

O

Si
No
Talvez

Nunca

6. (Considera usted que recibe una formacion adecuada para actualizar sus
conocimientos en el drea de su trabajo?

(@]

o

o

o

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho

7. {Esta de acuerdo con la implementacion de un plan de mejora en el clima laboral
para la organizacién?

o

Muy satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho

8. (De qué manera le gustaria que sea socializado el plan de mejora de clima laboral?

o

Virtual
Presencial
Colectivo

Individual

9. (Con la implementacion de un plan de mejora considera que incrementara la
productividad en la organizacién?

O

Muy satisfecho
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o Satisfecho

o Poco satisfecho

o Insatisfecho
10. ;Considera usted que se encuentra satisfecho con las prestaciones adicionales que
le da la organizacién?

o Muy satisfecho

o Satisfecho

o Poco satisfecho

o Insatisfecho
11. {Me siento con la libertad de expresar mis ideas y opiniones?

o Muy satisfecho

o Satisfecho

o Poco satisfecho

o Insatisfecho
12. {Considero que la comunicacion dentro de la organizacion es clara y transparente
entre colaboradores y superiores?

o Muy satisfecho

o Satisfecho

o Poco satisfecho

o Insatisfecho
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14.7 ENTREVISTA APLICADA

[. INSTITUTO TECNOLOGICO .
SUDAMERICANO N\ sl e o it

' Hacewos aente de falento!

ENTREVISTA DE CLIMA LABORAL

Estimado colaborador reciba un cordial saludo de parte de la carrera de la Tecnologia
de Gestion de Talento Humano del Instituto Tecnoldgico Superior Sudamericano. El
motivo de la presente es solicitarle de la manera mas cordial la contestacion de esta
entrevista con preguntas especificas con el fin de levantar informacion para el proyecto
de investigacién denominado “Propuesta de sistema de mejora de clima laboral para
la unidad de control operativa de transito de la ciudad de Loja en el afio 2021".

Datos informativos:
Nombres y Apellidos del entrevistado
Cargo que desempena

Cuestionario

(Considera que el trabajo en equipo y el compromiso de sus colaboradores son
elementos fuertes en su organizacién?

(De qué manera usted participa en fomentar el clima laboral hacia los colaboradores
en la organizacion?

(Considera usted que sus colaboradores estan cumpliendo con los objetivos de la
organizacién?

(De qué manera realiza usted Retro la invitacion a sus colaboradores para el
mejoramiento de su productividad?

(Usted ofrece a sus trabajadores la motivacion necesaria para que ellos puedan
alcanzar sus logros?

(De qué manera usted aportaria a la implementacién de un plan de mejora?



14.8 PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 25: Plan de Capacitacion
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Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
01-09-2021 Zoom v' Disertacion Socializar v' Objetivo 01  20:30 Se procedié a
v' Socializacién y explicar v Propdésito indicar la
v' Explicacion el sistema v Introduccién propuesta  de
v’ Contestaciéon  de mejora ' Beneficiarios accion
de preguntas. en virtud v  Propuesta de obteniendo
de mejorar accion como resultado
el clima v Condiciones de una excelente
laboral de trabajo acogida  por
la v" Dotacién parte de los
institucién.  v* Comunicacién colaboradores
v' Incentivos de la
v' Superacion institucion.
personal
v' Honorarios
v" Conclusiones
v" Recomendaciones

Fuente 2: Los Autores

El dia 01 de septiembre a las 20:30 se socializo el plan de accién con el tema

denominado Sistema de Mejora de Clima Laboral, al cuerpo de Agentes Civiles de

Transito del cantén Loja (UCOT) el mismo que estuvo a cargo el Sr. Mauro Vinicio

Soto Sarango Agente Civil de Trénsito, socializaciéon que se efectu6 mediante la

plataforma zoom en donde se desarrollé un sinnimero de actividades entre ellas

explicacion y contestacion de preguntas planteadas por cada uno de los colaboradores,

aprobando y comprendiendo todos los contenidos socializados en virtud de mejorar el

clima laboral de la institucion.

De la misma forma gracias a la colaboracién prestada por la institucién se

cumplié con el cronograma previsto para la socializacidn, en donde también se dio a

conocer soluciones para contrarrestar factores que afectan al clima laboral.



Figura 22

Socializacién

© Zoom Reuniva

@ o

fian

Fuente: Los Autores
Figura 23

Socializacion

Q ZoomR

E Matailo

Jose Martinez

Kevin Arbelay

1 Atbelay fose Martnez

Cristian

Luis Rodriguez...
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PROPUESTA DE ACCION

Establecer formas de
reconocimiento que
permitan una mayor
motivacion al personal
de la institucion.

Reconocimientos
laborales

Reconocimiento de
logros

Fuente: Los Autores

INCENTIVOS

No existe reconocimiento alguno

que sirva como estimulo para el -
mejoramiento de las labores

diarias

Mejor antigtiedad

Cumplir a cabalidad las funciones |
encomendadas

Empoderamiento institucional.
Liderazgo.

Elsier Jimenez

100

Rodrigo Ojeda

E Matailo Kevin Arbelay

ailo

Otorgar incentivos al personal que |

mejor se destaca, para motivar al

todo el personal a realizar mejorl

sus tareas dia a dia.

Incentivar la formacion
profesional y aprendizaje
continuo del personal.

Motivacion al personal por sus
| logros alcanzados.
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14.9 CERTIFICADO DE ABSTRACT
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14.10 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO

FASE 1
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FASE 2
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SOCIALIZACION

Aguinsaca Ferna.

RECOMENDACIONES

+ Se dobe mantener un buen ambiente laboral pars que todo el persosal de la Unidad de Control Operativo de Transito (UCOT) se

encuentre satisfecho v obligados d¢ numers inlrinseca a desempedar nna axejor labor,

Tncentivar continuamente il personal pant mejorac su desempedo Jaboral lomando en cuenta que recibirin raconociendo necesario

Isagio de haber obternido busnos resultados

Fvaluar penmanestemente ¢l desempeio laborl, ya que ayidaa a mant=oer un control de las actividades de los frabajadores «n

COANMO & ST COMPOFAMICHID Sontro dé la matimeion
Poacr en prictica un programa de mejoraquents de clima laboral que tenga sctividades encamanadas & mejorar tdos ios aspectos
1ales como: lidecazgo, motivacion, reciprocidad y comunicacion que L2 permita ¢ I instinicion logrur mejoras resukiadas 2a cuanto al

desempeiio laboral d= sus trabujadores ya que im buen ambrente labocal incita a trabajar wejor

£ eaerive acui p = BHomy i maw

© Zoos: o F %

fel

ENTREGA DE RESULTADOS
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(r suDAMEFucmc: TI'I_' TALENTO HUMANO
\.. TECNCOLCTIA SUFERICR

SISTEMA DE MEJORA
DE CLIMA LABORAL

2021

AUTORES:

Julio Bladimir Cabrera Patino
Bryan lIsrael Salinas Alvarado

DIRECTOR DE PROYECTO:
Ing. Jackson Michael Quevedo Jumbo Mgs.




TEMA:

SISTEMA DE MEJORA
DE CLIMA LABORAR

-~ INDICE

TEMA

INTRODUCCION

OBIJETIVO

GLOSARIO DE TERMINOS

PRESUPUESTO

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA
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=04 INTRODUCCION 05=

Para que la Institucién funcione eficientemente es de
suma impoertancia que prevalezea un clima laboral de armonia,
por lo gue se deben considerar los aspectos psicolegicos que
afectan el desempeno de los trabajadores en su conducta o
comportamiento y que esta relacionado de manera directa con
las p pciones que el trabajador percibe en su trabajo, e im-
plica también la relacién con su enterno laboral y con el medio
ambiente,

Entalvirtud y posterior al estudio de Clima Laboral, se es-
tablece un sistema de mejora, que implique a todo el personal
de la Unidad de Control Operativo de Transito (UCOT), lo cual
nos permitio conocer la percepcion y sentimientos; determi-
nando que influencia tienen los diferentes factores laborales en
sus actividades diarias y consecuentemente en su rendimiento.

Con la informacion en base a 13 aplicacion de encuestas
a todo el personal que labora en la institucién, hemos pedido
recopilar los datos para poder determinar el diagndstico y el tra-
tamiento, es decir que podemos disefar el siguiente sistema
con un plan de acciones orientadas a las necesidades reales del
personal, para generar las condiciones adecuadas para hacer
crecer y desarrollar tanto a |as personas que actualmente labo-
ran en la institucion, como las que se puedan incorporar en un
futura.

En este sentido, resulta importante realizar una interven-
cion de los aspectos pendientes de mejora, la misma que per-
mitira establecer una mejor relacion entre el personal, con el
entorno, motivacion, y por consiguiente mayor apoyo, colabora-
cion e involucramiento con la institucion.

OBIJETIVO

Disefiar un sistema de clima laboral a través de estrate-
gias que mejoren y que sirva como heframienta guia, a los pro-
blemas encontrados en la institucién, mediante la ejecucién de
acciones, gue nos permitan crear un ambiente laboral agrada-
ble y motivador, que incida de manera positiva en el desempe-
Ao laberal de la institucién.
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=06 - 07 =
cmlo DE 'I'ERMINOS Entrevista: La entrevista es comprende un conjunto de

A

Accion; Palabra que indica que
una persona, animal o cosa
(material o inmaterial) esta ha-
ciendo algo, esté actuando (de
manera voluntaria © involun-
taria, de pensamiento, palabra
u obra), lo gue normaimente
implica movimiento o cambio
de estado o situacién y afecta
o influye en una persona, ani-

mal o cosa.

Causas: Cosa a la que se debe
que ocurra otra cosa determi-
nada.

Clima laborak suele definir
como el medic ambiente fisi-
co y humano en el que se de-
sarrolla el trabajo, Influye en
|a satisfaccion del personal y
esta relacionado con la forma
de relacionarse y la cultura de
la empresa.

Comunicacién: Accién de co-
municar o comunicarse.

Conflictos: Situacién en que
hay gue tomar una decision
entre dos 0 Mas opciones o en

que no se puede hacer, por al-
guna razén externa, lo necesa-
fio.

Desarrollo personal: E| desa-
rrollo personal es la realiza-
cién de un proceso de intros-
peccién en el que intentames
descubrir nuestra propia iden-
tidad para explorar nuestros
talentos, mejorar nuestra sa-
lud, hacer cambios en nuestro
estilo de vida, y todo aquello
que sea necesario para estar
en arrmonia con nuestra men-
tey cuerpo.

Desempenio laboral: Es un
proceso de evaluacion de la
eficacia y eficiencia con la que
los distintos trabajadores de la
compania desarrollan sus acti-
vidades y contribuyen al cum-
plimiento de los objetivos fija-
dos por la empresa.

Encuesta: Serie de preguntas
que se hace a muchas perso-
nas para reunir datos o para
detectar |a opinién publica so-
bre un asunto determinado

una técnica de gran utilidad
en la investigacion cualitativa
para recabar datos, se define
COIMO UNa Conversacion que
se propcne un fin determina-
do distinto al simple hecho de
conversar. Es un instrumento
técnico que adopta la forma
de un dialogo coloquial.

Fenomenolégico: cifiéndonos
a la etimologia de la palabra,
es el estudio de los fenémenos.
La palabra se compone de las
voces griegas gawvopevov (fai-
nomenon), gue significa 'feno-
meno, lo que se manifiesta, lo
que se muestra, y 26yo: (logos),
‘estudio, tratado’,

Hermenéutico: se refiere al
arte de interpretar textos bien
sean de caracter sagrado, filo-
sofico o literario.

Incentivos: Que impulsa a ha-
cer o desear una cosa, espe-
cialmente a obrar o hacer de-
terminada cosa mejor o mas
deprisa,

Investigacion: es un proceso
intelectual y experimental que

métodos aplicados de moedo
sistematico, con la finalidad
de indagar sobre un asunto o
tema, asi como de ampliar o
desarrollar su canocimiento,
sea este de interés cientifico,
humanilstico, social o tecnols-

gico.

Liderazgo: es el arte de mo-
tivar, comandar y conducir a
personas. Viene de la raiz in-
glesa leader que significa 'li-
der’y se compene con el sufijo
“-3zgo”, que indica condicién
o estado, o sea, liderazgo es la
cualidad de una persona para
estar en la situacién de lider.

Medida: Accion encaminada a
conseguir, prevenir o evitar al-
guna cosa.

Método: Modo ordenado y sis-
tematico de proceder para lle-
gar a un resultado o fin deter-
minado.

Motivacién: Cosa que anima a
una persona a actuar o realizar
algo.
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o

Observacion: Accion de ob-
servar © mirar algo o a alguien
con mucha atencién y deteni-
miento para adquirir algan co-
nocimiento sobre su compor-
tamiento o Sus caracteristicas.

Plan de mejoras: es el resul-
tado de un conjunto de pro-
cedimientos, acciones y me-
tas disenadas y orientadas de
manera planeada, organizada
y sistematica desde las insti-
tuciones. Este instrumento les
permite saber hacia dénde va
la institucién y qué es lo que
necesita mejorar el ninc

Problema: Cuestion discutible
que hay que resolver oa la que
se busca una explicacion

Productividad: e! concepto de
productividad laboral hace re-
ferencia a |a productividad del
propio empleado. Esta puede
definirse corne el volumen de
tareas que un trabajador pue-
de llevar a cabo en un tiempo
determinado (en una hora o
en una jornada, por ejemplo).
Propuesta: Presentacion o re-
comendacién de una persona
para que ocupe un determina-
do cargo o emplec

Proyectual: consiste simple-
mente en una serie de opera-
ciones necesarias, dispuestas
enun orden légico dictado por
la experiencia. Su finalidad es
la de conseguir un maximo re-
sultado con el minimo esfuer-

zZo.

Recompensas: Cosa o accién
con la que se recompensa.

Recurso humano: Los emplea-
dos, trabajadores y colabora-
dores son quienes conforman
lo gue se conoce como recur-
s0s humarnos de una entidad.
El concepte también se utiliza
para nombrar al departamen-
to, la oficina o la persona que
se dedica a analizar, elegir,
contratar, formar y retener a
los trabajadores de una com-
pafia.

Relaciones Interpersonales:
forman parte de las relaciones
sociales, y son la interaccion
que se establece entre dos o
mas personas de forma reci-
proca. Un componente esen-
cial de esa interaccién, es la
camunicacién

ion de pr se
puede definir come la capaci-
dad para identificar un proble-
ma, tomar medidas |6gicas

para encontrar una solucion
deseads, y supervisar y evaluar
laimplementacion de tal solu-
cién.

Responsabilidad: Cualidad de
la persona responsable.

Satisfaccién laboral: es &l gra-
do de conformidad del em-
pleado respecto a su entorno y
condiciones de trabajo. Es una
cuestion muy importante, ya
que esta directamente relacio-
nada con la buena marcha de
la empresa, la calidad del tr
bajo y los niveles de rentabili-
dad y productividad.

Sistema: Conjunto de reglas,
principios o medidas que tie-
nen relacion entre si,

Superacién personal: es el
proceso de evolucion y trans-
formacion que experimenta
una persona al adoptar nue-
vos habitos, formas de pensar
y cualidades que le permiten
alcanzar sus metas y desarro-
llar todo su potencial en diver-
sos ambitos de la vida.

T

Técnica: Conjunto de proce-
dimientos o recursos que se
usan en un arte, en una ciencia

© en una actividad determina-
da, en especial cuando se ad-
quieren por medio de su prac-
tica y requieren habilidad.

Trabajo en equipo: se define
coma la union de dos o mas
personas organizadas de una
forma determinada, las cua-
les cooperan para lograr un fin
comiin que es |3 gjecucién de
un proyecto.

UCOT: La Unidad de Control
QOperativa de Transito es una
institucion perteneciente al
Municipio de Loja.
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PROPUESTA
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DIAGNOSTICO DE LA INSTITUCION DESARROLLO DE LA AREA Y/O
PERSPECTIVA

i ansi - Tabla 16
La Unidad de Control Operativa de Transito del canton Perpoctiva I Candiciones de Trobalo

Loja, no cuenta con un edificio apropiado motivo por el cual no

cumple las condiciones fisicas para el desenvolvimiento de las Olutivo, L Seiodams,
Condiciones fisicas  Contar con instalaciones pro- ¢ anizacien cel espacio
personas que laboran en este lugar. {'amﬁmm oo pi“y“qw&ycmunmm_ Orgi : b oa ;
COT. flaric adecuado, ¢ Seguridad en lasinstalaciones.
La faltav de recursos econdmicos, es un impedimento Disminuir 08 niveles  Prop ar o + Malas fisicas
para |a obtencion de logistica como son rencvacion de patrulle- ﬁ';.‘s'f" do Stress ;ﬁ:ﬁ: ﬁ"é.in':, Ao T A s
ros, motocicletas e implementacion de dotacion de uniformes o s . P
para los agentes de transito para su buen desempenao diario. !at:;r:cvlanldwl .‘:2?;‘:;!‘ e :eﬁ;oqm ‘:i;a,cumnogr:mn
Rm-;'uun ::ﬂl por- mancr ,u:ugrdcqu.mma L
sonal operativo, perjudscar a nixds. Nadecuads supervision
El clima laberal en estos momentos dentro de la institu- e .
cién no es apropiado, ya que no existe un liderazgo adecuado
por parte de la maxima autoridad del Gad-Laoja para poder asig- Nota: Broblernas r enk i6n en base a las encuestas realizadas 3 per-
nar un jefe operativo gue asuma su rol de forma eficiente. o3l de la ingtitucion.
Figura 16

Ademas, se realizd una observacion que la institucion

% 4 Condiciones de trebao
aun necesita de |a creacion de departamentos o areas estraté-

gicas muy necesarias para la UCCT-Loja y asi mismo carece de __;:"""'”'"’
procesos administrativos, para que pueda sobresalir y destacar ataaTe

la institucion.

ONES DE
BAID

St Ou sotarn
-t v

Nota: Actividades que se van a realizar en base o los problemas encontra-
dos en los objetivos de la perspectiva 1. Tomada de (Canva, 2021)



Perspectiva 2: Dotacidn

Metas

Objetivo

Détar con uniformes
¥ equipos necesarics

Implamentar la tec-
nologa, para agiizac
o8 procesecs.

implementacion de
logistica

Se entrague la dotacidn de
uniformes tacticos a todo
ol personal pars of cum-
plmiento de su trabaja.

[ eniar el uso de |ss
.\ Para mejorar y agilitar
Processs,

Disponer da loglstica opti-

ma acopladas a 1as necest-

dades en o desempenc de

:: Tunciones encomenda-
5

L& Ulnilurmes para todo el person-
al

¥ Implementacion de dispositivos
elkctronicos

v Hange!

« Bodi Cams

¥ Alcohorector
¥ Rendvacion de:
v Patrulleros

v Motecicktas

v Bicicletas

¥ Radio Motorcla
v Congs y vallas

Nota: Problemas de dotacon encontrados luego de haber realizado las encuestas al

personal dela UCOT,
7

Figura
Dotacian del personal

Nota: Actvidades que se van a reslizar en base & s problermas pacontrades
sobrela dotackin de implemantos al personal. Tomada de (Canta, 2021).

Tabla 18
Perspective 3 Comunicacion

17 =

Cbjetive Metas

Meorarlos canalesde  Incentivar, desarrollar el sentido

comunicacion con ks de liderazgo y responsabilidad por

supernores. parte de los superores hacia sus
sutslternos.

Motivacion  entre el Realizar actos de socializacion en-
personal caminados a motivar @ incentivar &
personal

Aplcar 13 comuni- Obtener la informadien de forma
cacion asertiva clara y precsa

¥ Falta de cormunl-
cacion entre los
supenoies y los
subalternos

¥ Poca  motwacion
por parte del per-
sonal

7 Informacion eficaz

< Fuarites confiables

Nota: Problemas encontrados en cuanto altema de comunicacion que existe dentro

de |a mstaucion

Comunicacion

Nota: Artividades que se van & realizar en base a los problemas encontrados en base a
la comunicacion que sxiste dantro de i3 institucion, Tomada de [Canva, 2021)
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Tabia 19
Perspectiva 4. Incentivos
Objetivo Metas

cor formas de

E rgar incentivos 3 parsor
reconccimiento gue  al que mejor o destaca para

permitan una m; var a todo el porsonal a
Mmothacion al persa-  raalizar mejor sus Taraas dia
nal dela inSHIUGIOn. .

Reconocimeantos cion profe.
laboral sianal y aprendizaje continuo

del personal

Reconocimies

ode  Metivacion al personal par
canzadis

Nota: Freblemas
parsanal de la UCOT
Figura 19
Inceritivas

v

<

Indicadores

NO BxISte reconocimento
alguno Que NG GOMo
estimulo para el mejora
miento de |as labores di
arizs

Mejor antiguedad
Cumplir 3 cabaldad las
funciones  ercomenda-
das

Empoderamiento  insti
tuconal

Nota: Ac
referantes al tema de i

vidades que sevan a realizar en t
5 incantivos |

). Tornada d

los problemas enconts
2 [Canva, 2021)

Tabia 20
Superacion Personal

Objetivo Metas Indicadores

Elaberar e implemen-  Contar con profesionales aptos v Implenient

una malla de

tar programas de 1 continua CApACItac: i en re
Capacitacion. personalde la UCOT, a3 sutrabajo.
Realizar talleres de manejo de v Talleres en temas de rela-
confictos y eswés isboral para ciones humanas, etica y va-
toda la UCOT lores
nios con Institu-  Incentivar al personal que se ¥ Superackin personal y o

universdadesdel cesarolle  profesonalments,  sional
continuando udhos
tercer y cuarto nivel academ
con el objetivo de superac
personal e instituciona

Trabajo en equipo dentificar fortalezas y debil- ¢ Baenestar instituciona

y & toler

fades  aurmentant
arcia y el ress
panercs

antre com-

Nota: Problermas encontrado:
fa institucion

1 cuanto a la suf

Jpenores hacia &

3, e ex

Figura 20
racan Personal

tividades q
3 supe

n & realizar en be

acien personal, Tomada de (G5

03 las problmas encontradds
va, 2021)
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Horarios
Objetvo Metas Indicadores
Compensacién de Reconcamiento de horas v Audiencias de juzgarmento.
horas trabajacias fuera de I joma-
da rormal de trabajo. ¥ Procedmientos lagales.
¥ Procedimiantes  extrajudicia-
fos.
¥ Varsiones on fiscalia.
Reestructunar ios  Revisar los horarios dal per- ¥ Realizar una reestructuracion
horarios del perscaal  sonal para  disminuit los de los horarios para un mejoe

Planificar con antei-
ackn los servicics
que ¢ persorial tiene
QuS realizar

riesgos que se presentan
cada dia

Realizar {a plandficacién de
los servicios que ia UCOT
tealiza para que se designe
& personal y los recursos
necessrios para dicha activ-
idad con el fin de <umplit
loa asgnados en un tiempo
determinado.

v

desempeno

Realizar una planificacion con
antelacion para optimzar re-
curses y personal,

Nota: Prablémas encontrados sobre el tema de tos horarios.

Figura 21
Honorarios

Nota: Actividades que se van a realizar en base a los problemas encortrados sobre la
Saboracion justa de los horanos, Tomads de (Canva, 2021}

Tabla 22

Cronagramea De Actividades

21 =

SISTEMA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL

ACTIVIDADES

TIEMPO - MES

i

ouaug
oziep

H

i

olmg

i

2uquapdas

asquiajon

s1quiepIq

Mejorat o medio
fisico de la UCOT,

Ciad-Loja

*x

Ubicacion de
seAalética  rogis
mentaria de
evecuacion,  pro-
teccion ' conta
incendios, _ pro-
hibicion, y adver-
tencia

Departamento
dee sefalética

Lograr que &l par-
sonal este mas
atorito @ sus fun
ciones.

Jefe de Talento
Humana

Elaborar un crons:
rams pars eska-

Blacer Hrarics de

eercicics  fisicos,

eercic 12833

cign y meditackin
ara un buen esti
de vida

Jefe de Talento
Humano

Elaborar y plan
flicar Ia Totacian
justa del personal
sequin los reqistros
en el drea operat)
VA

Jefe de Talento
Humano

El Jefe Oparative
debera malizar la
solicitud y sagui

Cperativo

implementacion
de los nuevos dis-
positivos eloc-
tromicos.

Jefe Operativo
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El responsable do
logitica informas
la entregs, uso y
mantenimiento de
Ia logistica.

Responsable
de loglstica

Crear medios de
dialogo entre los
subaltemes y o
Jefe  Operativs
para obtener con-
formidad  entre
toda la UCOT

Jefe de Talento
Humano

El Jefe Opera-
tive  deberd  re-
akzar . convenics
institucicnes  con
universidades
& institutos  del
pols para que el
personsl  pueds
obtener una car-
rera de terces nvel
académico

Jefe Operativo
y Jefe de Taken-
10 Humano

El Jefe de Talento
Humano intervern-
dra con acciones
en las cusks &
personal sea par
ticipe, y exista mas
unidn entre todos

Jefede Talento
Humano

Generar participa
clones periodicas
ente  miembros
de la institucion

Jefe de Talento
Humano

Expaner (3 infor
macion mediante
canales  oficisles
dela ULOT

Departamento
de comuni-
cacion

Tanto o Jofe do
Talento  Humana
como el Jefe Op
erative, realizar un
seguimiento  de
108 mejores maem-
bros del personal
para efectuat in
centivos

Jefo de Talento
Humana

El Jefe de Talento
Humana  tecon-
ocerd las hotas ex:
endidas,  debido
altiempa que con-
llewa finahzar los
procedimientos
sxiendiéndose de
5 jornada noemal
de abajo.

Jefe de Talento
Humano

A través del Jefe
Operstivo y & Jefe
de Talenta Huma

no realizars capac-
ftaciones continu

as al personai de la
UCOT.

Jefe de Talento
Humano

El Jefe Operativo
y el Jefe 96 Taon
o Humano seran
los  encargades
de elaborar  un
horaro justo res-

ndo la salud
fisica y mantal del
personal

Jefe de Talento

Reconocimianto
de la institucion al
personal por sus
logros

Jefe de Talento
Humano

El Jofe Operatvo y
&l Jafe de Talenn
Humana serdn los
responsables  de
envisr el perspn-
3l y los recurscs
necesanos para
@ecutar las activ
idades correspon-
dientes,

Jefe Cperativo
Jefe de Talento
Humana

El Jefe de Takento
Humang, con ol
Jele Opesativo de-

mejoren el accio-
nar del parsonal

Jefe de Talento
Humano
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PRESUPUESTO

_Todo sistema de mejera de clima laborar requiere de una
inversion en dinero, una vez que se obtienen los resultados del
diagndstico, se evaluan los posibles costos, no requiere de ma-
yor inversion, sclo del compromiso de los directivos de la Uni-
dad de Control Operativa de Transito del canton Loja.

El gresupuesto con que cuenta Unidad de Control Ope-
rativa de Transito del cantén Loja gara la ejecucion del Sistema
de Maora de Clima Laboral afo 2022 es de TRESCIENTOS CUA-
TRO MIL QUINIENTOS dolares ($ 304.500,00). La descripcion de
cobr?o se ha de invertir dicho manto se explica en la siguiente
tabla,

Tablo 23
Presupuesto Para fa Implementacion el Clima Laboral en la UCGT- Loja.
PERSPECTIVAT - CONDICIONES DE TRAZAIC

Detalle acthidades | requerimiento valar
Meyorar of medio fisico de la UCOT 2500000
de 500000

o5, pronbicion, y acuertencia

ERBOrar un SrONSARAMA RaM LN blien astila de vida 0000

FERSPECTIVA 2~ DOTAOON

Desalle actiidades/ requerimients Wi
dounifor d de | 20000000
Capacitacionas i personal sobre BSEORItNCS. Slectranicos 300000
Mooz €00000

PERSPECTIVAS - COMUNICACION

Detalle sctindades | reguerimento Vaior

Elaboracian de una plataforma digtal 200000
PERSPECTIVA 4 - INCENTIVOS

Detalle o tiidades / reaueniments Vet

Reconacimients poc logros Bl anzadis, ascens ol 250000
PERSPECTIVA S - SUPERACKIN PERSONAL

Destalle acthidades ] requarimanto Vit

Capaciticion poes 1ecricar & oconar del persoral 500000
PERSPECTIVA & - HORARIOS

Detalle actindades requerirmiensn waiar

Irc A Gzl tmpo y n Q0O

VALOR TOTAL 304 500,00

CONCLUSIONES

El clima laberal es un factor de suma importancia para
el cumplimiento de los objetivos planteados en |a organizacion,
considerando que el recurse mas significativo es precisamente
el recurso humano, por ello es esencial procurar mantener un
entorno laboral factible y agradable, por esta razén se propo-
ne implementar un sistema de clima laberal en beneficio de la
Unidad de Control Operativo de Transito,

Mediante los resultados de la investigacion hemos podi-
do diagnosticar que el desempeno laboral se encuentra afec-
tado por la tergiversacion de informacion dentro de la orga-
nizacion, impidiendo una buena comunicacion. Ademas, otro
facter que afecta directamente a la organizacion, es la carencia
de motivacion, en donde la conducta de un superior es deter-
minante para establecer un ambiente de satisfaccion laboral, y
ausentismo en los diversos puestos de trabajo.

De la misma forma se suma la falta de reconocimiento
de sus labores en base a la demanda de trabajo, que presentan
en ambientes no favorables en arduas horas de trabajo, circuns-
tancias que provecan extenuaciones fisicas y mentales, Examni-
nando todos estos factores se propone analizar alternativas que
mejoren el clima laboral actual de Ia institucion y contribuyan al
excelente desempeno laboral.

25 =

117



RECOMENDACIONES

Se debe mantener un buen ambiente laboral para que
todo el personal de Ia Unidad de Control Operativo de Transito
(UCOT) se encuentre satisfecho y de esta manera obligados de
forma intrinseca a desempenar un trabajo eficiente,

Incentivary metivar continuamente al persenal para me-
Jorar su desempenio laboral tomando en cuenta que recibiradn
un reconocimiento justo y necesario luego de haber alcanzado
los objetivos propuestos por la institucion,

Evaluar permanentemente el desempeno laboral, ya que
nos ayudara a mantener un control eficaz de las actividades
planificadas de los trabajaclores en cuanto a su comportamien-
toy disciplina dentro de la institucion.

Poner en prictica un programa de mejoramiento de cli-
ma laboral que tenga actividades encaminadas a mejorar todos
los aspectos tales como: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
comunicacion que le permita a la institucion lograr mejores re-
sultados en el desempeno laboral de sus trabajadores ya que un
buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.
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