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INTRODUCCION

En la actual Administracién Publica, se esta dando un proceso de
cambio organizacional donde las fuerzas exdgenas estan cambiando
ofreciendo nuevas oportunidades en el ambiente politico para, mejorar
el sistema que se habia venido dando desde afios atras en las
dependencias de gobierno; y donde se desarrolla todo un modelo a
seqguir por las distintas organizaciones cuyo objetivo es que se logre
una Administracion Publica de calidad orientada a satisfacer
plenamente las necesidades de los ciudadanos y donde se toman
medidas para cubrir las expectativas y satisfacciones de los servidores

publicos.

Esto implic6 que se haya iniciado un programa de desarrollo
organizacional en el interior de las entidades de gobierno. Por ello, es
importante que previamente conozcamos y sepamos identificar el clima
organizacional que se desarrolla en cada dependencia que conforma el
Gobierno Federal, ya que una vez que es conocida la condicion vy el
nivel del clima que se desarrolla, se podran tomar las medidas
necesarias para adecuar a este a los nuevos requerimientos politicos;
requerimientos que han sido el resultado a las exigencias y atenciones

que ha venido demandando la ciudadania.



El Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" forma parte de la
Delegacion Estatal Guerrero de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia,
Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion (SAGARPA) y con la
informacion que se obtuvo a partir del cuestionario que fue aplicado a
los servidores publicos que lo conforman, podremos conocer el

ambiente organizacional que es percibido por sus trabajadores.



1. MODELO DE INVESTIGACION

1.1. Seleccion del Tema

Desarrollo y percepcion del Clima Organizacional dentro de una
Dependencia del Gobierno Federal.

1.2. Delimitacion del Tema

Evaluacion del “clima organizacional” de una dependencia del Gobierno
Federal.
Caso: Oficina del Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" de la
Delegacion Estatal Guerrero de la Secretaria de Agricultura, Ganaderia,
Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacién (SAGARPA)

1.3. Justificacion

Las dependencias del gobierno difieren no solamente en su estructura
fisica, sino también en sus funcionarios publicos y en las costumbres y
practicas que cada uno de sus miembros comunica con ellas. La
siguiente tesis se realiza con la intencion de precisar la definicion,
caracteristicas y factores que condicionan el clima organizacional
dentro de una dependencia del Gobierno Federal, en este caso
concreto, dentro del Distrito de Desarrollo Rural 02 las Vigas de la
Delegacion Estatal Guerrero SAGARPA, para poder identificar la
percepcion de los trabajadores hacia los valores organizacionales y
conocer la satisfaccion laboral de los mismos, la cual va a determinar su

nivel de desemperio dentro de la organizacion.



Hoy dia la satisfaccion de los usuarios se ha visto mermada por el
burocratismo en el ofrecimiento de los servicios publicos, esto en gran
medida por la insatisfaccién por parte de los trabajadores que envuelve
su vida laboral; la ausencia de motivacion a sus labores, de programas
de estimulo y de reconocimiento personal han limitado su disposicidén

en su caracter de atencion a los ciudadanos.

La falta de reconocimiento social al servicio publico en general a
deteriorado la calidad en el servicio de las dependencias del Gobierno.
Por ello, la necesidad de conocer y analizar el desarrcllo del clima
organizacional dentro de una dependencia del Gobierno Federal,
conocer cuales son las conductas que inhiben el progreso de una
cultura organizacional abierta y humana que aliente la participacion y
conducta madura de todos los miembros de una administracion publica,
y asi poder obtener una visidén real de las circunstancias por las que
atraviesan las dependencias ante la percepcién que tienen los

empleados de los elementos culturales que los presiden.

De la evaluacion que se tenga sobre la presente tesis se podra
beneficiar, principalmente al personal del Distrito para que se desarrolle
una provision eficaz y oportuna de los servicios que requiera la
sociedad, satisfaciendo las necesidades de los ciudadanos y/o clientes
ambos sujetos fundamentales dentro de los procesos de la

administracion publica.



1.4. Objetivos

1.4.1 General

Describir, analizar y evaluar la relacién que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral que se desarrolla en el Distrito
de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas” de la Delegacién Estatal Guerrero de
la SAGARPA.

1.4.2 Especificos

+ Describir los factores que intervienen en el clima organizacional.

= Determinar la relacién que existe entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral en el Distrito.

« Seifalar si existen diferencias significativas entre las opiniones
emitidas al caracterizar el clima organizacional y conocer la
satisfaccion laboral.

« Analizar el estilo de liderazgo del Jefe del Distrito de Desarrollo
Rural 02 "Las Vigas”.

« Analizar cuales son los principales deficiencias que existen en el

clima organizacional y la satisfaccién laboral en el Distrito.

1.5. Planteamiento del Problema

¢;De que manera se puede mejorar la instrumentacién eficaz de los
planes de gobierno mediante el adecuado conocimiento de la

percepcion del clima organizacional de los servidores publicos?



1.5.1. Marco Teérico

Cada organizacion posee su propia personalidad o clima organizacional
que marca la diferencia una de la ofra. El clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o
experimentada por los miembros de la organizacion, que influye en su
comportamiento. El termino se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos
de la organizacion que provocan diversos tipos de motivacién en sus
miembros.’

La percepcién que los trabajadores tengan del clima, proporciona un
desarrollo 6ptimo para la organizacién o bien obstaculiza su progreso.
Por ello es muy importante generar en los trabajadores una percepcion
correcta de su entorno. Entre los factores que influyen de manera
constante la percepcion del clima organizacional se encuentran los
siguientes:

Factores relacionados con la conducta y personalidad de cada
individuo:

« Motivacion

« Actitudes

« Valores

« Estrés

« Personalidad

' CHIAVENATO, Idalberto Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicion Edit.
Mac Graw Hill p. 120. Colombia 2003



« Frustracién
« Conflicto
« Liderazgo
Elementos caracteristicos y distintivos de toda organizacion:
» Mision y visién
« Estructura

organizacional

« Objetivos
« Normas
« Politicas

Procesos y herramientas administrativas de las que hacen uso las
organizaciones:

« Comunicacion

« Grupos de trabajo

« Evaluacién del

desempefio

« Capacitacion

« Prestaciones
Recurso Humano.

« Sexo

« Edad

« Escolaridad

« Estado civil

« Satisfaccion
Condiciones ambientales y atmosféricas de trabajo.

« lluminacién



« Ruido
« Temperatura
« Mobiliario

» Tecnologia

Donde podemos identificar las siguientes variables:

Variable dependiente.- La satisfaccion laboral de los servidores
publicos que tendria como resultado una mejor realizacion de sus

funciones para optimizar y eficientar el desempefio organizacional.

Variable independiente.- El conocimiento del clima organizacional
como herramienta administrativa que beneficie las relaciones

interpersonales en el Distrito de Desarrollo Rural 02 las Vigas.

Los factores anteriormente mencionados son punto medular dentro del
desempeno de toda organizacion, por ello el actual Gobierno Federal se
ha preocupado por esta situacion y ha desarrollado un método
enfocado a mejorar las dependencias y entidades con la finalidad de
transformar la Administracion Publica Federal en un Gobierno de Clase
Mundial, implantando un plan llamado Modelo de Calidad INTRAGOB,
el cual esta enfocado a consolidar una cultura de calidad, mejorar la
productividad, asi como fortalecer la actuacion responsable del personal
de todas las dependencias y entidades. Este modelo de calidad
contribuye a las seis estrategias de la “Agenda Presidencial de Buen

Gobierno”, la cual busca alcanzar una sociedad mas justa y prospera.
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El tener un conocimiento certero de las condiciones en que se
desarrolla el clima organizacional dentro de la oficina es un elemento
determinante para que las nuevas politicas de gobierno enfocadas a
generar un cambio positivo en el servidor publico generen los
resultados esperados, ya que si bien se han comenzado a implementar
estas politicas, los trabajadores no cuentan con un panorama preciso
de las condiciones que envuelven su ambiente laboral. El diagnéstico
del clima organizacional es una herramienta administrativa eficaz, cuyos
resultados desembocarian en la optimizacién de estos nuevos

programas de estimulo.

El marco de referencia del ambiente laboral que impera en la oficina se
encuentra fuertemente arraigado de tal manera que para satisfacer las
necesidades sociopoliticas del presente y futuro es necesario conocer
el contexto para poder responder a estos cambios. El proposito es
lograr que los trabajadores identifiquen su percepcion del ambiente
laboral y como resultado concientizar sobre su comportamiento de
trabajo. Fortalecer, como servidores publicos que son, el orgullo y

satisfaccién por su labor.

Para la presente investigacion se consideré Unica y exclusivamente al
Distrito de Desarrollo Rural, “02 las Vigas". Ante este contexto no se
puede identificar ni determinar que los resultados que se expnngan
puedan considerarse para la Delegacién Estatal Guerrero, como para

toda la Secretaria.



1.6. Hipotesis

“El conocimiento de la percepcién del clima organizacional dentro del
Distrito de Desarrollo Rural 02 ‘Las Vigas,' favorecera la acertada
vinculacion de las nuevas politicas de mejoramiento de la
Administracién Publica Federal, ya que contribuiran a la optimizacion
del mismo."

1.7. Metodologia

Se trata una investigacion cuyo objetivo es describir el clima
organizacional que se desarrolla en una dependencia del Gobierno
Federal, el cual se medira en relacion a los factores que intervienen en
la satisfaccion laboral. Concretamente conocer la percepcion del
personal que labora en el Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" de
la Delegacion Estatal Guerrero de la SAGARPA.

Para desarrollar la siguiente investigacién se iniciara y se concluira con
un estudio descriptivo, ya que se seleccionaran una serie de variables
que integran el contexto a investigar y se medira cada una de ellas de
forma independientemente, para asi (Vg.) describir lo que se investiga.

Durante el desarrollo de la investigacion se empleara también el estudio
explicativo ya que una vez descritos los conceptos que intervienen en el
contexto de la investigacién se explicaran las causas que provocan

ciertos hechos.

10



Se utilizaran dos técnicas para realizar la investigacion del tema. La
primera técnica que se manejara sera la investigacion documental a
través de la cual se obtendra informacioén de documentos brindados por
el Distrito, en fuentes bibliograficas y paginas de Internet.

La segunda técnica a utilizar sera la investigacién de campo efectuando
una observacién directa dentro del Distrito, realizando visitas al area de
trabajo y efectuando primero un analisis de liderazgo al Jefe del Distrito,
tomando como base conceptual la teoria de liderazgo situacional de
Hersey y Blanchard, para ello se aplicara un cuestionario donde se
representaran 12 situaciones adaptadas a este modelo 2

Asi mismo, se aplicara un cuestionario a los trabajadores de la oficina el
cual estard dirigido a los trabajadores de 4 areas del Distrito de
Desarrollo Rural con la finalidad de obtener informacién significativa
para el desarrollo de la investigacion; posteriormente se procedera a
realizar el andlisis adecuado y evaluar los resultados obtenidos para
obtener el diagnéstico de las respuestas que arrojaran dicho

cuestionario, el cual estara compuesto de 6 apartados.

El universo de esta investigacién corresponde a los trabajadores que
desempefian sus funciones en la SAGARPA pertenecientes a la

Delegacion Estatal Guerrero.

? Teoria situacional de Hersey y Blanchard
11



Los limites de la poblacién estan conformados por los trabajadores del
Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" (N=114). Se tomé una sub
poblacion del universo no probabilistica comprendida por los
trabajadores correspondientes a cuatro areas del Distrito de Desarrollo
Rural 02, estas areas son la de Jefatura del Distrito la cual cuenta con 4
trabajadores, la Coordinacién de Fomento con 18, la Coordinacién de
Planeacion con 11 y la Coordinacion de Administracion con 16
trabajadores; sin embargo para el departamento de Jefatura seran
tomados en cuenta a solamente 3 trabajadores ya que uno de los
miembros es el Jefe del Distrito a quien, como ya fue explicado, se le
aplicara un cuestionario dirigido especialmente a conocer su estilo de
liderazgo. Luego entonces, el total de trabajadores sera de 48 (n=48).

El objeto de estudio se enfoca en la Administracién Publica, para
mejorar en el trabajador la satisfaccién por su labor y al mismo tiempo,
generar una provision eficaz y oportuna de los servicios que requiere la

sociedad.
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2. EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1 Relacién entre el clima organizacional y otros

conceptos

La eficiencia con la cual pueda ser operada cualquier organizacién, se
relaciona con la forma en que los empleados perciben el ambiente que
los rodea. Los cambios y tendencias en el ambiente externo estan
causando un nuevo impacto en el ambiente laboral. Es por ello que el
clima organizacional es hoy un tema de gran importancia para casi
todas las organizaciones que buscan brindar calidad en sus servicios,
aumentar su productividad optimizando sus técnicas sin desmeritar el

recurso humano.

Para entender el clima organizacional es necesario conocer primero el

concepto que define su significado.

El clima organizacional se refiere al ambito interno existente entre los
miembros de la organizacién, esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aquellos aspectos de la organizacién que desencadenan diversos tipos
de motivacion entre los miembros. El clima organizacional influye en el

estado motivacional de las personas, y viceversa. *

* jdem pp. 86-87
16



Desde sus inicio a este concepto se le ha llamado de otras maneras,
asi como también existen otros términos cuyo significado se asemeja
mucho al concepto de clima organizacional, a continuacién se hara
mencion de los mismos ya que es importante definirlos, asi como
sefalar las diferencias que existen entre ellos, para poder conocer su
naturaleza y las similitudes que guardan con nuestro concepto base.

La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema de
creencias, expectativas, valores, una forma particular de interaccién y
de relacién de determinada organizacién. Cada organizacion es un
sistema complejo y humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema
de valores propios. Todo este conjunto de variables debe observarse,
analizarse e interpretarse continuamente. La cultura organizacional

influye en el clima existente en la organizacion.*

El proceso de cambio organizacional comienza cuando surgen fuerzas
que crean la necesidad de establecer transformaciones en una o varias
secciones de la organizacion. Estas fuerzas pueden ser exogenas o

endbgenas a la organizacion.

Las fuerzas exdgenas provienen del ambiente, como nuevas
tecnologias, cambio en los valores de la sociedad o nuevas
oportunidades o limitaciones del ambiente (econdmico, politico, legal y
social). Estas fuerzas externas generan la necesidad de introducir
cambios en el interior de la empresa.

“idem p. 589
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Las fuerzas endogenas, que crea la necesidad de cambiar las
estructuras y el comportamiento, provienen del interior de la
organizacion y son producto de la interaccion de sus participantes y de
las tensiones provocadas por la diferencia de objetivos e intereses.®

El Comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas (individual y
grupalmente) actian en las organizaciones. Trata de identificar

maneras en que los individuos pueden actuar con mayor efectividad.®

El Desarrollo organizacional tiene como objetivos abarcar una mejor
calidad de la vida laboral, productividad, adaptabilidad y efectividad. Se
pretende aplicar los conocimientos del comportamiento para cambiar
creencias, actitudes, valores, estrategias, estructuras y practicas, de
modo que la organizacion pueda adaptarse mejor a las acciones
competitivas, los adelantos tecnolégicos y el ritmo acelerado de otros
cambios en el entorno. El objetivo general del desarrollo organizacional
es modificar todas las partes de la organizacién para que respondan
mas humanamente, sean mas efectivas y tengan mayor capacidad de

aprendizaje organizacional y autorenovacion”.’

De lo anterior podemos decir entonces que estos conceptos se
diferencian del clima organizacional de la siguiente manera, e/ cambio

organizacional se origina cuando surgen fuerzas externas o internas en

&5
Idem p. 591
° DAVIS, Keith y NEWSTROM Jhon Comportamiento humano en el trabajo. Undécima
edicion. Edit. Mac Graw Hill. México 2002.p. 4
" |dem pp. 412-413
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el ambiente que obligan a las organizaciones a asumir una
transformacion; el comportamiento organizacional, se enfoca
especificamente a conocer la conducta de los trabajadores para el
optimo desarrollo de la organizacién, ademas de ser esta concepcion la

que mas se asemeja al clima organizacional.

El desarrollo organizacional tiene como objetivo implementar procesos
para optimizar la eficacia organizacional donde la capacitacion del
recurso humano es punto primordial para la correcta implementacion de
los nuevos procesos, ademas es un plan a largo plazo; el clima
organizacional tiene como principal caracteristica la percepciéon del
ambiente laboral en una organizacién la cual esta influenciada por
diversos factores motivacionales que influyen en el desempefio de los

trabajadores.

Luego entonces podemos decir que estas cinco herramientas de la
administracion se relacionan entre si y que una de las maneras en que
estas se complementan es la siguiente, cuando se innovan
herramientas para mejorar el desarrollo organizacional como
consecuencia de un cambio en el ambiente ya sea interno o externo a
la organizacion, es necesario contar con un conocimiento certero del
comportamiento humano de los trabajadores de la misma, para que el
clima organizacional que impera en ella se adapte de manera adecuada
a los cambios constantes que se generan en todo contexto

organizacional.
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2.2 Importancia del clima organizacional

Hoy dia para todas aquellas organizaciones que buscan un continuo
crecimiento y un aumento en su productividad, el conocimiento del
clima organizacional que domina en su ambiente forma parte
fundamental para el mejoramiento continuo del entorno de su
organizacion. El clima organizacional es una herramienta humana en
todas las organizaciones como empresas, organizaciones de servicio,
organismos de gobierno y escuelas. Donde haya organizaciones existe
la necesidad de conocer, describir y administrar el comportamiento

humano.

Los individuos se encuentran con un proceso permanente de
adaptacion para lograr la satisfaccion de sus necesidades y mantener
un equilibrio personal. El clima organizacional influye en el estado de
motivacion de las personas y por ende en la satisfaccion laboral que
exteriorizan, lo cual va a determinar el logro de sus necesidades y el
equilibrio que aspiran. Si las personas se sientes satisfechas se lograra
un clima de confianza y respeto reciproco y el individuo tratara de
aumentar la productividad en su trabajo para ir escalando otros niveles
de necesidades y las organizaciones obtendran los resultados
esperados en el rendimiento del personal.

Un buen clima organizacional, tendrd consecuencias para la
organizacion y2 sea a nivel positivo o negativo, definidas por la
percepcion que los miembros tengan de la misma. Es por ello que es

sumamente importante generar en los trabajadores una percepcion
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correcta de su entorno. Se puede decir que el clima de una
organizacion constituye la personalidad de esta.

Igualmente cuando las circunstancias a las que se enfrenta una
organizacién cambian con rapidez y en forma fundamental, presentan
un flujo de problemas que deben ser atendidos sobre la marcha, por lo
tanto no se puede tener un cambio total de actitudes de la noche a la
mafana, ya que el clima organizacional se forma a lo largo de los anos,
y la calidad del clima que tenga una empresa va a determinar el éxito o

el fracaso de los cambios a los que se enfrente la misma.

Cuando se presentan estos cambios en el ambiente, ya sea internos o
externos, los empleados comienzan a experimentar sentimientos de
resistencia al mismo, por ello es importante que estén seguros y que
sepan que sus intereses estan protegidos cuando estas alteraciones se
presenten y ademas deben de estar convencidos de que se
beneficiaran con ellas, y el tener conocimiento pleno de las
caracteristicas del clima que ellos aprecian en su ambito de trabajo,
ayudara a determinar si estas evoluciones pueden representar una
oportunidad o0 una amenaza a la organizacion y ademas a que se
acelere el éxito en la adaptacion de los trabajadores a los nuevos

cambios.

El estudio del clima organizacional esta orientado a la comprensién de

las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
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trabajadores en la organizacién, su proximidad a estas variables es a

través del discernimiento que los individuos tienen de ellas.

2.3 Caracteristicas de un buen clima organizacional

El clima organizacional esta caracterizado por diversas variables que
asemejan la composicion del ambiente laboral en una empresa u otra,
empero existen también distintas maneras en que el mismo es percibido
por los trabajadores, esto es que, aunque las variables que componen y
determinan el ambiente organizacional y la satisfaccién laboral pueden
inclusive ser las mismas en distintas organizaciones, la percepcion que
se tengan de ellas ya sea individual o conjuntamente, varia de un

empleado a otro.

Esto se debe esencialmente a las diferentes situaciones en las que se
encuentre la empresa, como por ejemplo el giro de la organizacion de la
que se este tratando, la estructura de la misma, el contexto en el que se
encuentre y hasta el pais en donde esté ubicada, ya que existen fuertes

diferencias en cuanto cultura organizacional entre una nacion y otra.

Si bien no se podria realizar un sefialamiento o definicion exacta de las
caracteristicas que marquen la excelencia que debe haber en todo
clima organizacional, también es cierto que hay condiciones en la
misma que son indicadores de que el ambiente se esta desarrollando
d2 manera adecuada, esto lo podriamos observar a través de las
condiciones en las que se este dando el rendimiento del personal de la

empresa.
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Se podria decir que un juicio importante, mas no determinante, de un
buen clima organizacional se obtiene a través de deducciones como el
dictamen que den directamente los empleados, esta es una de las
maneras de determinar si el clima organizacional esta o no en optimas
condiciones para enfrentar diversas situaciones a las que se enfrenta
toda empresa, y para generar el desarrollo continuo que se espera en
las mismas. Sin embargo, se debe tomar en cuenta la opinién del
universo de la organizacion y no simplemente la de un solo elemento ya
que la percepcion que de él se tiene, varia de un empleado a otro segun

las caracteristicas y expectativas personales que se tenga.

Otro aspecto a numerar es el logro de las metas y objetivos los cuales
establecen el por qué de la existencia de una organizacién y de lo que
va a realizar, mediante la concesién de funciones y actividades a los
colaboradores de la misma. Luego entonces la realizacion oportuna y
continua de las metas y objetivos planteados ofrecen de manera
reciproca tanto a trabajadores como a las organizaciones una visién del
contexto en el que va progresando la misma ofreciendo a los primeros,
una guia para medir el éxito de la organizacion y a las segundas, una
opcion de valoracion tanto de la productividad obtenida como del

rendimiento de sus colaboradores.

Por consiguiente a través de los resultados obtenidos de los metas y
objetivos planteados se puede apreciar la efectividad del ambiente
laboral, ya que si este se encuentra en condiciones optimas, el

cumplimiento de los mismos se lograran mas agilmente.
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Si bien la efectividad del clima organizacional se determina tomando en
cuenta la empresa en su totalidad, en ocasiones suele suceder que este
difiera de un departamento a otro, es decir en determinados casos el
ambiente laboral que impera entre departamentos es distinto en su
percepcion uno del otro, luego entonces aunque se pueda apreciar una
satisfaccion laboral optima en determinada area de trabajo, puede
suceder lo contrario en otra, por ello se debe realizar una medicion
adecuada del clima tomando en cuenta todas las areas que comprende
una entidad, o bien especificar, en su caso, los departamentos que se
estén tratando.

Asi mismo, el reconocimiento externo, es decir la manera en que
personas ajenas a la organizacion aprecian el clima laboral es otra
manera de reconocer su efectividad ya que refleja lo que ocurre dentro
de ella pues brinda un contexto de la situacién tanto laboral como
operativa de la misma.

Como ya se ha mencionado el ambiente organizacional optimo da como
resultado satisfaccion laboral y productividad continua, lo cual se
transmite a las relaciones que mantiene una entidad con el exterior,
como lo son sus clientes y/o usuarios, sus proveedores, la sociedad, y

demas relaciones externas.

Otra caracteristica que demuestra un clima laboral eficaz, es la buena
comunicacion y la solucidén de conflictos como resultado de la confianza

y seguridad que brinde la misma, ya que si bien no todas las
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dificultades se derivan de un mal proceso de comunicacién, también es
cierto que, si hay una adecuada seleccién del canal de informacién que
beneficie el flujo de la misma tanto internamente (entre trabajadores,
entre jefe-subordinado, o bien entre departamentos), como
exteriormente (proveedores, otras empresas de la misma industria o
ramo, clientes, etc.), reducira el tiempo en que se de la resolucién de

los conflictos.

Toda organizacién es Unica teniendo cada una su propios métodos,
estructuras procedimientos, sistemas, etc., no obstante el clima
organizacional de cada una se identifica mas facil cuando los elementos
y caracteristicas que la componen e integran son identificados y
analizados para beneficio tanto de la empresa como de sus recursos

humanos.

2.4 Factores del clima organizacional

El clima organizacional se compone de un grupo de variables que en
conjunto ofrecen una visién global de la organizacion. Las variables
consideradas para la presente investigacion, las podemos apreciar a
través del siguiente esquema, el cual nos da un marco de referencia
para analizar las mismas y sefnalar de que manera se relacionan con el

desempefio organizacional.
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Organizacién

Mision
Visién
Estructura
Objetivos
Paliticas

Recurso Humano

Sexo
Edad
Escolaridad
Estado civil

L

Conducta y personalidad

* Motivacién  Actitudes Clima Desempefio
» Valores Estrés >| Organizacional =3

+ Personalidad Frustracion Organizacional
« Confiicto Liderazgo

Procesos y Herramientas

Comunicacion

Grupos de trabajo
Evaluacién del desempefio
Programas de capacitacion
Prestaciones

Condiciones de trabajo

lluminacién
Ruido
Mabiliario
Tecnologia

- s 8w

Cada uno de los elementos que componen estas cinco fuerzas afectan
el clima, todas las partes del sistema son interdependientes y cada una
esta sujeta a la influencia de las demas. A continuacién se hablara de

las propiedades que conforman a las mismas.
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2.4.1. Organizacién

Los elementos principales del sistema organizacional son su mision,
vision, estructura, objetivos y sus politicas ya que la guiardn de manera
constante a alcanzar sus metas planteadas y a tener un crecimiento
progresivo. Estos elementos deben ser planeados y establecidos
conscientemente y se deben ir actualizando regularmente para irse
adaptando a las condiciones siempre cambiantes del ambiente y de
esta manera encaminar a la empresa al crecimiento constante.

La conjuncion de estos elementos lleva a crear la cultura organizacional
que influirda de manera decisiva en el clima de la empresa, y a medida
que estos también sean conocidos y difundidos por la organizacion, se
lograra una mejor comunicacién interna y nos ayudaréd a ejecutar los
planes para lograr el éxito en cada uno de ellos e ir realizando una

medicion constante de los alcances de |a entidad.

El primer componente que ira estructurando el sistema de toda
organizacion, es la declaracién de su mision. La mision identifica el
campo de negocios de una organizacion, los nichos de mercado a los
que intenta servir, los tipos de clientes que probablemente tendra y las
razones de su existencia. En contraste con la vision, las declaraciones

de la misién son mas descriptivas y menos orientadas al futuro.®

La mision le permite al recurso humano saber quién es y hacia dénde

se dirige la organizacion donde labora. Una caracteristica importante de

® idem p. 33
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la misién es que le proporciona a los clientes la informacién necesaria
sobre la empresa y asi le permite conocer mas de ella. La mision es el
punto clave para un buen comienzo de la organizacion, pues en ella
especificamos en que consiste nuestro negocio.

En la medida en que se involucra al personal de la empresa con la
mision, lograremos hacerla parte de ellos, lo cual es una excelente
manera de motivarlos y sin duda repercutirda en el desempefio

organizacional.

En seguida se debe tener una visién orientada al futuro, la cual debe
estar relacionada con la mision planteada para la empresa, la vision nos

proparciona el camino a seguir para cumplir con la misién.

La visién es un desafio respecto a lo que pueden ser la organizacion y
sus miembros, un futuro posible y deseable. Una vez creada la vision es
preciso comunicarla entusiasta y persistentemente para convencer a los
empleados de todos los niveles, de modo que la asuman como

compromiso.®

La vision es el desafio que tiene que librar la organizacion y sus
elementos de trabajo. Es necesario que se creen proyecciones hacia el
rumbo que debe tomar la organizacién, tomando en cuenta los cambios

importantes que se vislumbren en el futuro.

? DAVIS, Keith, op. cit., p. 33
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Una vez que son identificadas y planteadas la mision y vision
empresarial, comienza a surgir la estructura organica de la entidad, ya
que a través de ella se van a ir delimitando, los departamentos y

puestos que la conformaran, las actividades que realizara, etc.

La estructura organizacional define la relacion formal y las funciones de
las personas en las organizaciones. Se requieren diferentes puestos
para realizar todas las actividades de la empresa. Todas las personas
tienen que estar relacionadas de manera estructurada para que su

trabajo se coordine efectivamente. '

Todas las organizaciones difieren en su estructura, y la manera en que
estd planificada produce una gran influencia en las actitudes vy
conductas de los empleados, generando en ellos su propia percepcion
de la misma, es decir se forman una imagen subjetiva de la
organizacion; percepciones que en ocasiones no se parecen con las
caracteristicas estructurales con que fue creada. Por ello se debe
prestar atencion a los elementos del clima organizacional, ya que a
traves de ellos conoceremos las experiencias y puntos de vista de los
empleados para que, ya sea que se identifiquen las limitantes del
progreso del clima o bien, conozcamos nuevas formas de acrecentar la

eficacia del mismo y por ende de la organizacion.

Una vez establecido lo anterior, se deben plantear los objetivos, la

planeacion de los objetivos debe realizarse tomando en cuenta no solo

' DAVIS, Keith, op. citp. 6
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los motivos e intereses de la organizacion, sino también las
expectativas individuales y grupales de tal forma que se logre una
integracion total, esto, debido a que a través de la especificacion de los
objetivos se lograra detallar las metas, para llevar a cabo la mision

empresarial.

Los objetivos representan los resultados o fines que la organizacion
piensa o espera lograr. Los objetivos indican lo que se desea lograr, se
establecen como parte del proceso de planeacion y se aplican a
determinado periodo de tiempo, por ejemplo, un afo, cinco afos, u otro
periodo. Los objetivos que cubren los periodos mayores requieren ser
un tanto amplios, con el resultado de que pueden necesitar traducirse
en términos mas especificos para un periodo mas limitado, si es que
van a tener valor realista. Estos objetivos para periodos mas limitados
por lo general se expresan en términos cuantitativos, tales como dinero
u otras unidades estadisticas. Sin tomar en cuenta si una organizacion
existe 0 no para lucrar, sus objetivos deben relacionarse con el servicio

al bienestar publico."

Los objetivos se clasifican de la siguiente manera:'?
» Individuales y colectivos
* Generales y particulares

e Basicos, secundarios y colaterales

"' CHRUDEN, Herbet y SHERMAN, Arthur Administracién de personal Vigésima
segunda edicion. Edit Cecsa. México, 1999 p. 95

2 REYES, Agustin. Admihistracion de Empresas. Teoria y practica. Primera parte.
Trigésima séptima edicion. Edit. Noriega Limusa. México, 1990. p 109-111
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« A cortoy largo plazo

e Naturales y subjetivos o arbitrarios

Mediante el logro de los objetivos podemos darnos cuenta de los
avances y logros de la empresa y si son detectadas algunas fallas
(como el retraso en el logro de los mismos) aplicar las medidas
necesarias en beneficio de la organizacidn y de todos sus elementos de
trabajo. El conocimiento del clima organizacional nos ayuda a contar
con informacion constante de la trayectoria que lleva el cumplimiento de

los objetivos.

Una vez definido lo anterior y para que se de una correcta
administracién del personal se deben implantar politicas que medien las
relaciones internas, las cuales les proporcionaran seguridad al personal
ya que les aportara una base que respalde la realizaciébn de sus

actividades

Las politicas guian las acciones que son necesarias para lograr los
objetivos. Las politicas proporcionan los medios para llevar a cabo los
procesos administrativos y, como tales, son una ayuda en la toma de
decisiones. Al igual que los objetivos pueden ser generales o
especificos; flexibles o inflexibles; cualitativos o cuantitativos, etc.™

Los individuos que componen a las organizaciones, difieren todos en

sus valores, conductas e intereses y por lo mismo generalmente surgen

* CHRUDEN, Herbet, op. cit., p. 97
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conflictos entre los grupos de trabajo. La labor de las politicas es
precisamente mediar las diferencias que surjan y tratar de cubrir los

intereses de todos.

2.4.2 Recurso Humano

Sin recurso humano no existe la organizacién, toda organizacion esta
compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito
y mantener el progreso y continuidad. Los recursos humanos son
personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, en
cualquier nivel jerarquico o tarea, estan distribuidos en el nivel
institucional de la organizacion (direcciéon), en el nivel intermedio
(gerencia y asesoria), y en el nivel operacional (técnicos, auxiliares y
operarios). Las personas aportan a la organizacion sus habilidades,
conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones, etc. Sin
importar el cargo que ocupen, cumplen diversos roles dentro de la
jerarquia de autoridad y responsabilidad existente en la organizacion,
ademas difieren entre si y constituyen un recurso muy diversificado, en
virtud de las diferencias individuales de personalidad, experiencia,
motivacion, etc.™

Los recursos humanos de una organizacion se clasifican de la siguiente
manera: '°

+ Directores

e Altos gjecutivos

'"* CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., p. 128
'® REYES, Agustin, op. cit., p. 73
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e Técnicos
e Supervisores
e Obreros
- Calificados

- No calificados

Las caracteristicas personales como la edad, sexo, estado civil, y
escolaridad, tienen consecuencias en la productividad, la rotacion, la
satisfaccién de los empleados, etc. Desde el punto de vista de la
administracién, lo importante es conocer en que difieren las
caracteristicas y personalidades de las personas y aprovechar sus
capacidades para lograr que el empleado rinda debidamente en el

trabajo.

A través del conocimiento de estos factores podemos conocer la
situacion en que se encuentran los empleados respecto al ambiente
laboral en el cual se desenvuelve la organizacion. Nos da una
oportunidad mas para conocer la relacion entre la personalidad y
conducta de los trabajadores respecto a estas variables, a la estructura
de la empresa, la efectividad de las herramientas y sistemas utilizados
por la organizacion y demas elementos a investigar respecto al clima

organizacional.

2.4.3 Conducta y personalidad

La conducta y la personalidad son caracteristicas inherentes a cada

individuo las cuales se revelan a partir de los acontecimientos
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acaecidos en su vida. Ambos elementos manifiestan diversos aspectos
segun el entorno en el que se encuentren. El administrador debe darle
la importancia debida al conocimiento que se debe tener acerca de los
aspectos que comprenden y causan los diferentes tipos de
comportamientos en las personas, ya que conocer los elementos que
forman las conductas y personalidades de los individuos, les permitira
tener una mejor direccion del personal que forma parte de la estructura

de la empresa.

La motivaciéon es una caracteristica muy importante que influye en el
comportamiento y conducta del personal ya gue el grado de motivacion
con la que cuenten los trabajadores, influenciara en el nivel de
desempeno de sus funciones; la motivaciéon que les sea proporcionada
ira formando la satisfaccion en sus actividades laborales, es por ello
que los elementos motivacionales son implicitos para la percepcion del

personal de su ambiente laboral.

La motivacion es la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacién, condicionado por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.’®

Existen una gran variedad de teorias que exponen las caracteristicas
propias de la motivacién de los individuos; lo cierto es que todas
concuerdan en que el grado de motivacion que adopten las personas,

influira en la eficiencia de sus actividades laborales y personaias y por

'® ROBBINS, P. Stephen Comportamiento organizacional. Conceptos, controversias y
aplicaciones. Sexta edicion. Edit. Prentice Hall. México 1995. p.107
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ende en los objetivos organizacionales que dependen del buen
desempefio de sus trabajadores. Por ello, es importante que el
administrador identifique vias de motivacion para los empleados y de
esta manera obtener las contribuciones personales de cada uno de

ellos.

Parte esencial de la conducta laboral son las actitudes que los
trabajadores tienen. En ocasiones las actitudes no son netamente
caracteristica elemental de los individuos, ya que estas se van
adaptando respecto a las situaciones prevalecientes en el ambiente, es
decir, en ocasiones la actitud de cada individuo esta determinada por la
manera en que este perciba y califique el clima organizacional de la
empresa donde labora.

Las actitudes son proposiciones evaluatorias (favorables o
desfavorables) de objetos, personas o circunstancias. Reflejan los
sentimientos personales respecto a algo. Las actitudes no son lo mismo
que los valores, pero los dos estan interrelacionados. A diferencia de
los valores, las actitudes son menos estables. En las organizaciones,

las actitudes son importantes por que afectan la conducta laboral.

Se han abordado tres tipos actitudes: la satisfaccion laboral, la cual se
refiere a la actitud general que adopta la persona con respecto a su
trabajo; el interés laboral, el cual es el grado en que una persona se
identifica con su trabajo, participa en el de manera activa y considera

que el rendimiento es importante para su autoestima; y la entrega a la
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organizacion, que es la posicion personal ante la organizacion en

términos de lealtad, identificacion y participacion.’’

Sin embargo, en ocasiones las personas difieren en su disposicion
personal cuando laboran en una empresa, y es entonces cuando las
actitudes que toman, van muy de la mano con la personalidad
individual, por ello es importante saber identificar si la actitud que esta
manifestando determinado empleado es caracteristica propia de su
personalidad, o bien, si es por alguna limitante en el progreso y mejora

del ambiente laboral.

Los valores tienen un caracter dominante dentro de las actitudes de las
personas, ya que al ser sentimientos mas estables y arraigados, y ser
parte de la filosofia y éticas personales influyen en la manera en que

sus actitudes son encausadas.

Los valores representan la conviccién béasica de que una forma de
conducta especifica o de condicion ultima de la vida son preferibles, en
términos personales o sociales, a otra forma de conducta o de
condicion Ultima de la vida contrarias u opuestas. Contienen un
elemento de juicio porque incluyen los conceptos del individuo en
cuanto a lo correcto, lo bueno o lo deseable. '

"7 idem. pp. 179-180
"% Idem. pp. 173-175
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Luego entonces, los valores son parte importante dentro del estudio del
clima organizacional ya que nos dan la base para entender las actitudes

y los puntos de motivacion de los individuos.

Otro elemento que influye en la conducta de los trabajadores es la
satisfaccion laboral, la cual esta relacionada con la actitud afectiva de
los empleados hacia la manera de ver su trabajo. La satisfaccion puede
verse de manera individual o de manera grupal. La satisfaccion es

dinamica ya que puede disminuir con rapidez.

Se ha definido la satisfaccién laboral como la actitud general que
adopta la persona ante su trabajo. Los factores mas importantes que

conducen a la satisfaccion laboral son los siguientes:

El trabajo que represente un desafio para la mente, ya que los
empleados prefieren los trabajos que les permitan emplear sus
facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie de actividades,
libertad e informacién en cuanto a su rendimiento.

Las recompensas justas. Los empleados quieren sistemas salariales y
politicas de ascenso que consideren justas, claras y afines a sus

expectativas.

Condiciones laborales adecuadas. Los empleados se preocupan por su

entorno laboral tanto por comodidad perscnal como para realizar bien
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su trabajo. Los empleados prefieren entornos fisicos que no sean
peligrosos ni incomodos.

Los buenos comparieros. En el caso de muchos empleados, el trabajo
también satisface la necesidad de interaccién social. Por lo tanto, no es
raro que el hecho de tener comparieros amigables y solidarios aumente
la satisfaccion laboral. La conducta del jefe también es una
determinante fundamental de la satisfaccion. La satisfaccion de los
empleados aumenta cuando el supervisor inmediato es comprensivo y
amigable, reconoce el buen rendimiento y manifiesta un interés
personal por ellos.®

Los administradores debemos procurar una continuidad de la
satisfaccion pues las necesidades y expectativas de los empleados
suelen estar en cambios constantes, por ello es necesario estar siempre
observando las actitudes de los trabajadores las cuales van de la mano
con la satisfaccion laboral, ya que a través de estas podemos

percatarnos de los puntos a mejorar dentro del clima laboral.

Ademas existen otros aspectos a tomar en cuenta dentro de la
satisfaccién, como lo son las condiciones de trabajo, el surgimiento
constante de conflictos, etc., los cuales generalmente concluyen en el
surgimiento del estrés laboral, dando como resultado una baja en el

rendimiento personal.

'* idem. pp. 186-188
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El estrés se refiere de manera general a las presiones que las personas
sienten en la vida. La presencia de estrés en el trabajo casi es
inevitable en muchos puestos. Cuando la presién empieza a
acumularse, causa tension y esta tiene efectos adversos en emociones,
procesos intelectuales y estado fisico del sujeto. Si el estrés se vuelve
excesivo, surgen en los empleados diversos sintomas de estrés que
pueden dafiar su salud y rendimiento laboral e, incluso, poner en riesgo

su capacidad para enfrentar el entorno.

Algunas causas de estrés relacionadas con el trabajo son:?°
¢ Sobrecarga de trabajo.
* Presiones de tiempo.
e Supervision de calidad deficiente.
s Falta de control personal.

e Frustracion.

Nadie es ajeno al estrés, ya sea que éste sea causado por el ambiente
laboral o bien, se de por causas ajenas a este. El administrador debe
ser capaz de identificar las causas laborales que provocan estrés en los
empleados, ya que si este aspecto no es tomado en cuenta, puede
repercutir en efectos negativos a la organizacion, debido a que el
trabajador que manifieste un alto nivel de estrés, puede deteriorar la

ejecucion de sus funciones y mermar el trabajo de otros.

% DAVIS, Keith, op. cit., pp. 427-428 y 433
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Sin embargo, también hay que saber identificar si el nivel de estrés que
tiene determinado individuo, al contrario de afectar su desempefio, llega
a motivarlos, ya que en ocasiones este puede ser un factor positivo
para que las personas hagan uso de sus recursos satisfaciendo y
cumpliendo las exigencias del trabajo.

Un elemento mas que va a caracterizar tanto las actitudes como la
conducta de cada sujeto, es la personalidad que identifica a cada
persona. La personalidad se refiere a un concepto que describe el
crecimiento y el desarrollo de todo el sistema psicolégico de una
persona. La personalidad de un adulto estd integrada por factores
geneticos y ambientales y moderada por los elementos de la situacion.

Los factores hereditarios son los que se definen en el momento de la
concepcion. Los factores ambientales como la cultura en la que
crecemos, las normas de nuestra familia y los grupos sociales son otros
factores que ejercen presién en la formacion de nuestra personalidad.
El entorno al que estamos expuestos desempefia un papel medular

para dar forma a nuestra personalidad.

Los factores hereditarios fijan los parametros o limites exteriores, pero
el potencial completo del individuo estara determinado por su facilidad

para adaptarse a las demandas y los requisitos del entorno.?’

* ROBBINS, P. Sthepen, op. cit. , pp. 101-103
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La personalidad de cada individuo determinara ampliamente la
percepcion que tengan del clima organizacional, el grado de motivacién
que manifiesten y sus actitudes, lo cual finalmente desembocara en el
desempefio que tengan y también la manera en como realizan sus
actividades. Esto significa que la labor de cada uno va a ser totalmente
diferente y Unica a la de los demas trabajadores. De aqui la importancia
de conocer de que manera podemos los administradores influir en la
personalidad, comprendiendo que tiene su origen tanto en los rasgos

hereditarios, como los adquiridos en su entorno.

No obstante, no siempre se logran alcanzar las metas u objetivos
personales lo cual genera frustracion en los empleados al no lograr
cubrir sus necesidades y por lo tanto disminuye su capacidad de
motivacién. Todo esto puede concebir un estado de inconformidad que
puede obstruir el desempefio de sus labores y su habilidad de trabajar
con los comparfieros de trabajo.

La frustracién resulta de la presencia de una barrera para el logro de un
objetivo y para la satisfaccién de una necesidad, dando como resultado
que la tensién inicial en los individuos se haga persistente o se vuelva
mas fuerte. Cuando una persona se ve bloqueada para lograr un
objetivo por alguna barrera, se dice que esta frustrada. Tales barreras
para la satisfaccion de las necesidades pueden ser externas o internas.

Algunas de las barreras de obstaculos externos para la satisfaccion de

las necesidades se encuentran en la forma de supervisores hostiles,
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trabajos monotonos, condiciones de trabajo desagradables, inseguridad
econémica, etc. Algunas de las posibles barreras internas que pueden
frustrar al empelado son los malos habitos y la personalidad o actitud
inadecuada para un trabajo en particular.??

Los administradores deben conocer e identificar las fuerzas que
generan la frustracién para poder proveer un ambiente laboral libre de

estas condiciones en la medida de lo posible.

Algunos individuos al creerse frustrados, inmediatamente se ponen
tensos, ansiosos, estresados, etc.,, lo cual puede ir generando
conflictos. La frustracién y el conflicto son experimentados por todo el

personal de una organizacion sin diferenciar nivel jerarquico.

Los conflictos son toda situacion en que dos o mas partes sienten que
sostiene posiciones opuestas. El conflicto es un proceso interpersonal
que surge de desacuerdos en cuanto a los objetivos que deben
alcanzarse o los métodos para logralos. Ademas de los conflictos
relativos a objetivos 0 métodos, surgen otros por la interdependencia de
tareas, la ambigliedad de roles, las politicas, los reglamentos, las
diferencias de personalidad, la comunicacion inefectiva, la competencia
por recursos escasos y las diferencias en las actitudes, creencias, vy

experiencias.

* CHRUDEN, Herbet, op. cit., pp. 275-276
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Existen diferentes niveles de conflictos como lo son:
El conflicto intrapersonal, el cual es el conflicto de roles intrapersonal,
se da desde el interior del individuo, como resultado de los roles

competitivos que se asumen.

El conflicto interpersonal son los conflictos que afectan profundamente
las emociones de las personas. Cuando se ve amenazado el concepto
de si mismo, ocurre una alteracién grave y se deterioran las relaciones.
Se origina regularmente cuando hay choque de personalidades o falta
de comunicacion o diferencias de percepcién.

Y los conflictos intergrupales los cuales surgen de causas como puntos

de vista distintos, lealtad al grupo y competencia por recursos.

Algunas fuentes generadoras de conflicto son:®
« Cambios organizacionales
- Conjunto de valores distintos
« Amenazas al estatus
- Percepciones contrastantes
. Falta de confianza
. Choque de personalidades

Generalmente se percibe que la generacién de un conflicto es negativo
para el ambiente laboral, sin embargo al igual que el estrés, se debera
saber identificar el nivel del conflicto que se esta presentando o bien el

# DAVIS, Keith, op. cit., pp. 307-309 y 311
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punto de inicio de éste para asi poder determinar si es una fuerza

positiva donde los grupos de trabajo reflejaran su rendimiento.

Los posibles elementos por los cuales surgen los conflictos, son la
comunicacion y las variables personales. La primera debera de ser
confiable, clara y constante dentro de la empresa para que si bien se
llegara a presentar un conflicto este pueda ser identificado con mayor
rapidez, mientras que las variables personales son condiciones
constantes e independientes a la estructura organizacional, ya que las
diferencias de personalidades son una explicacion para que se
presenten conflictos entre miembros de los equipos de trabajo.

2.4.4 Procesos y herramientas administrativas de

las que hacen uso las organizaciones.

El éxito con el cual los sistemas utilizados por la administracion puedan
alcanzar sus objetivos, depende en gran parte de la efectividad, con
que estos sean planeados e implantados al personal; de tal forma las
organizaciones requieren al mismo tiempo de procesos y herramientas

efectivos.

Una de estas herramientas es la comunicacion. La comunicaciéon puede

concebirse como el proceso dinamico que fundamenta la existencia,

progreso, cambios y comportamiento de todos los sistemas vivientes

(individuos u organizaciones). La comunicacion puede ser entendida

como la funcién indispensable de las personas y de las organizaciones

mediante la cual la organizacion o el organismo se relaciona consigo
44



mismo y su ambiente y relaciona sus partes y sus procesos internos

uno con otro.

La comunicacién formal tiene lugar entre el personal de acuerdo con las
lineas de autoridad que han sido establecidas por la gerencia. Es el
sistema nervioso de la organizacién que proporciona los canales
mediante los cuales se transmiten hacia abajo, de la gerencia superior
al personal subordinado, los procedimientos, practicas, instrucciones de
trabajo y los razonamientos que los sustentan, asi como la
retroalimentacion necesaria para los subordinados. También establece
los canales por los cuales fluye la comunicacion ascendente, esto es,

se anima a los subordinados a expresar sus ideas, actitudes, etc.

La comunicacion informal se encuentra entre las personas de una
organizacion cuyas relaciones mutuas pueden ser independientes de su
autoridad y de las funciones de su puesto. Estos contactos siguen
patrones independientes de la estructura formal de la organizacion.?*

La comunicacién puede fluir de manera vertical o lateral. La dimension
vertical de la comunicacién se puede dividir también en ascendente o
descendente. La comunicacion descendente fluye de un nivel del grupo
o la organizacion a otro mas bajo. La comunicacién ascendente fluye

hacia un nivel mas alto en el grupo o la organizacion.

* CHRUDEN, Herbet, op. cit., pp. 313-314; 317 y 323
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La comunicacién lateral se da entre miembros del mismo grupo de
trabajo, miembros de grupos de trabajo del mismo nivel,
administradores del mismo nivel o personal en el mismo estrato

horizontal.?®

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion, todo acto de
comunicacién influye de alguna manera en la organizacion. Cuando
esta es efectiva mejora la satisfaccion y rendimiento en el trabajo. La
comunicacién proporciona informacién requerida para planear, ejecutar
los planes y llevar a cabo una retroalimentacion continua. Cuando a
través de la comunicacion se lleva un control sobre la retroalimentacion,
nos podemos percatar de la efectividad con que se ejecutaron los

planes y del avance del logro de objetivos de la organizacion.

Una parte significativa de toda entidad son los grupos de trabajo, ya que
los grupos laborales van formando a toda la organizacion y es a través
de ellos que los objetivos planteados se pueden llevar a cabo.

Un grupo se define como dos personas o mas que interactian, son
interdependientes y se han unido para alcanzar objetivos particulares.
Los grupos pueden ser formales o informales. Un grupo formal es el
que define la estructura de la organizacién, mediante ciertas
asignaciones de trabajo en las que se establecen actividades. En los
grupos formales, las metas de la organizacion estipulan las conductas

que se pueden observar y se dirigen a alcanzarlas. Por otra parte los

% ROBBINS, P. Sthepen, op. cit. , pp. 343-344
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grupos informales. Son alianzas que no estan estructuradas de manera
formal ni determinadas por la organizacion. Estos grupos son
formaciones naturales en un entorno laboral y se presentan como

respuesta a la necesidad de contacto social.

Los grupos se pueden subdividir en grupos de mando, de trabajo, de
interés o de amigos. La organizacion formal establece los grupos de
mando y de trabajo, pero los grupos de interés y de amigos son

alianzas informales.

Los organigramas determinan los grupos de mando, formados por
subordinados que dependen directamente de una administrador dado.

Los grupos de trabajo también determinados por la organizacién, estan
constituidos por las personas que trabajan unidas en ejecucion de una
actividad laboral. Las personas formadas dentro de un grupo de mando
o de trabajo comun se pueden afiliar para alcanzar un objetivo
especifico de interés para cada uno de ellos, dando lugar a un grupo de

interés.

Los grupos que se forman por que los miembros individuales tiene una

o varias caracteristicas en comun, se llaman grupos de amigos.?

Gran parte del proceso de logro de objetivos se logra mediante el

esfuerzo conjunto de los miembros de los grupos de trabajo, ya sea que

** ROBBINS, P. Sthepen, op. cit. , pp. 293-294
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trabajen unidos o separados pero con fines cooperativos ya que el
trabajo de uno incide en el de un tercero. Por ello el clima
organizacional debe desarrollarse sin perder la perspectiva la
satisfaccién de todos y cada uno de los miembros de los grupos, ya que
el retraso de uno, mermara el desemperio de otros. El ambiente laboral
es punto de partida para lograr la eficacia de los grupos, ya que , la
infraestructura de la organizacion, las herramientas administrativas de
las que se haga uso, la estructura, asi como sus métodos de
motivacion, influyen en la facilidad de sus miembros de integrarse e

involucrarse con la organizacion.

Una herramienta utilizada para tener un conocimiento preciso del
desempefio del personal que conforma a una entidad es la evaluacion
del desempeno. La evaluacion de desempeiio es un instrumento que
nos ayuda a tomar decisiones importantes respecto al personal de la
empresa como por ejemplo, ascensos, las capacitaciones, el
rendimiento, etc., y de esta manera se da una retroalimentacién que
nos proporciona informaciéon sobre los resultados que ha logrado la
organizacion y poder medir de esta manera su eficacia.

La evaluacion del desemperfio es una apreciacion sistematica del
desemperfio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro. Constituye una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite localizar problemas
de supervisién de personal, integracion del empleado a la organizacion

o al cargo que ocupan en la actualidad, desacuerdos,
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desaprovechamientos de empleados con potencial mas elevado que el
requerido por el cargo, motivacién, etc. Segun los tipos de problemas
identificados, la evaluacién del desempefio puede ayudar a determinar
y desarrollar una politica de recursos humanos adecuada a las

necesidades de la organizacion.

La responsabilidad por la evaluacion del desempefio humano puede
atribuirse al gerente, al mismo empleado, al empleado y al gerente en
conjunto, al equipo de trabajo, al érgano de gestién de personal o a un

comité de evaluacion del desempefio.?’

Aungue no exista un programa formal de evaluacion en la organizacion,
el desempefio de los empleados esta en constante observacién por sus
jefes. Los objetivos de un programa formal de evaluacion del
desempefio involucran a los diferentes niveles de la empresa, su
aplicacion busca diferentes metas en los distintos niveles, lo que implica
motivar a todo el personal. La evaluacién también proporciona
informacion a los jefes sobre la satisfaccion y del nivel de motivacion y

de su personal.

Asi mismo, a traves de los resultados obtenidos en las evaluaciones,
podemos determinar los programas de capacitacién que necesitan ser
aplicados a los trabajadores para mejorar su rendimiento personal. Sin

embargo, la aplicacion de estos programas no depende en su totalidad

“ CHIAVENATO, Idalverto , op.cit.. pp. 357
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de que las evaluaciones sean o no realizadas, ya que estos son hoy en

dia un componente vital para el éxito de cualquier organizacion.

La capacitacién se refiere a los métodos que se usan para proporcionar
a los empleados nuevas y actuales habilidades que requieren para
desempefiar su trabajo. Para realizar una capacitacion se debe analizar

que tipo de capacitacién se requiere en su caso.?®

Dentro de los programas de capacitacién, en las organizaciones se
aplica, segun sea el caso, los programas de adiestramiento y de
desarrollo. Los programas de adiestramiento se proponen mantener y
mejorar el desempenfio actual en el trabajo , mientras que los programas
de desarrollo buscan desarrollar la destreza de los trabajadores

futuros.?®

El desarrollo y aplicacién de estos programas, es la fuente de bienestar
al personal. Existe una estrecha relacién entre estos programas y el
crecimiento de la empresa, a través de ella le proporcionamos nuevos
conocimientos y habilidades a los empleados para que permanezcan
actualizados ante los constantes cambios y retos que se presentan en
el entorno y de esta manera la empresa se mantiene en un nivel de
competencia ante las demas.

® DESSLER, Gary Administracion de personal. Octava edicion. Edit. Pearson
Prentice. México 2001 p. 249

* STONER, A. F. James, WANKEL, Charles. Administracion. Tercera edicion, Edit.
Prentice Hall Hispanoamericana, S. A. México 1989 p. 385
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Los programas de capacitacion nos permite escalar a nuevos niveles de
productividad, tanto personal como organizacional; ademas es otra
manera de motivar a los empleados ya que estos perciben interés en
ellos por parte de la empresa y de esta manera saben que son tomados

en cuenta.

Otra manera de complementar esta estimulacion es el otorgamiento de
prestaciones las cuales son pagos econdmicos indirectos que se
entregan a los empleados, por ejemplo, pueden incluir seguros de vida
y gastos médicos, vacaciones, pensiones y planes de educacion y

descuentos en productos de la compafiia.*®

Un empleado se siente mas seguro y estable en una empresa donde
les son otorgadas prestaciones, ya que la seguridad financiera que le
son brindadas a través de las mismas, va muy ligado con la seguridad
personal.

2.4.5 Condiciones de trabajo

El desempefio laboral esta ligado con las condiciones fisicas en que los
trabajadores realizan sus actividades, ya que si este aspecto es
descuidado o no es tomado en cuenta la motivacion laboral puede ser
obstruida por este aspecto, pues bien es sabido que el espacio donde
uno se desarrolla influye en la satisfaccidon de los individuos, por lo tanto
el area fisica donde se labora debe proporcionar seguridad y bienesar,

* DESSLER, Gary, op. cit. p. 476
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ya que este va creando un clima que puede facilitar la interaccion entre

empleados o bien restringir la misma.

Las condiciones de trabajo es el ambiente fisico que rodea al empleado
mientras desempefa un cargo, esta influido por tres grupos, las
condiciones ambientales de trabajo, que esta compuesto por la
iluminacién, la temperatura, ruido, etc.; las condiciones de tiempo que
comprende la duracién de la jornada de trabajo, horas extras, periodos
de descanso, efc.; y las condiciones sociales, donde se trata a la

organizacion informal, el estatus, etc.”

Las condiciones de trabajo inadecuadas, pueden afectar las actitudes
de la gente y frustrar cualquier intento de desarrollo en el clima de la
organizacién. Unas buenas condiciones de trabajo facilitan el bienestar
de las personas que pasan largas horas trabajando y por lo tanto
repercute en la calidad de su labor.

2.5 LIDERAZGO

Uno de los aspectos importantes a analizar para conocer el Clima
Organizacional que es percibido por los trabajadores de la oficina del
Distrito de Desarrollo, es determinar el estilo de liderazgo que desarrolla
el Jefe de Distrito ya que a través del conocimiento de este podremos
determinar las caracteristicas de liderazgo que conforma su modo de

Direccion y saber si este es el adecuado para orientar las tareas que le

3" CHIAVENATO, Idalverto , op.cit. pp. 481-482
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competen al Distrito y adecuar las mismas a cada trabajador de tal
manera que se sientan motivados, apoyados y satisfechos con la

manera en que son dirigidos por este.

El liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarios para que
trabajen con entusiasmo en el logro de los objetivos. Es el factor crucial
que ayuda a que los individuos o grupos identifiquen sus objetivos y
luego los motiva y auxilia para alcanzarlos. El liderazgo es el catalizador
que transforma el potencial en realidad, es el acto final que identifica,
desarrolla, canaliza y enriquece el potencial existente en una

organizacion y sus miembros.*

Existen una gran diversidad autores y teorias que hablan sobre los
diferentes estilos de liderazgos, por ello a manera de sintesis se adapt6
el resumen planteado por Judith R. Gordon en su obra Comportamiento

Organizacional en donde se explican las siguientes teorias: *

+ La teoria de los rasgos, plantea que los lideres tienen
caracteristicas personales concretas. Asi mismo dice que las
capacidades, las habilidades y los rasgos distinguen a los
lideres efectivos de quienes no lo son.

. La teoria de la conducta, establece que el liderazgo efectivo
esta ligado a un interés por la tarea y a un interés por las

personas. También especifica los roles del administrador.

*2 DAVIS, Keith, op. cit., p. 193

* GORDON, R. Judith. Comportamiento Organizacional. Quinta Edicion. Editorial
Prentice Hall. México 1997. pp. 337 y 338
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Las teorias situacionales del liderazgo, se concentraron en la
forma en la que el estilo del lider encaja con las caracteristicas
de la situacion.

Mcgregor sefald las diferencias entre los lideres que se
ajustaban a los supuestos de la Teoria X" y los que se
ajustaban a los de la Teoria “Y” . Los administradores que se
acoplan a la Teoria ‘X" presuponen que las personas son
vagas, que tiene motivaciones extrinsecas, que son incapaces
de ejercer disciplina o control sobre si mismas y que quieren
seguridad en sus empleados, pero sin responsabilidad. Los que
encajan en La Teoria “Y” aceptan que las personas no tienen
un desagrado inherente por el trabajo, que tienen motivaciones
intrinsecas, que tienen control de si mismas y que quieren tener
responsabilidad.

La teoria de Fiedler, afirma que la eficacia del estilo del lider
depende de las relaciones entre el lider y los miembros, la
estructura de la tarea y la posicion de poder del lider,

La teoria de la ruta meta, afirma que la eficacia del liderazgo
depende de como encaja el estilo y las caracteristicas de la
situacion, como la tarea, los subalternos, la autoridad formal, el
grupo de trabajo y la cultura de la organizacion.

El modelo de Vroom y Yetton, para tomar decisiones presentd
un procedimiento que ayudaria a los lideres a decidir cual es la
cantidad adecuada de participacion de los empleados en la

toma de decisiones.
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- El modelo del ciclo de vida, dice que la eficacia del liderazgo
esta en funcion del grado en que encajan el estilo del lider y la

madurez de sus seguidores.

En fechas mas recientes, la teoria del liderazgo se ha concentrado en el

lider transformador y en el sdper lider.

« Un lider transformador efectivo, reconoce la necesidad de
revitalizar la organizacion, crea una vision nueva de la
organizacion y, a continuacion, pone en practica la vision y la
institucionaliza.

« Un super lider, fomenta que su seguidores actlen como lideres

de los mismos.

Debido que se pretende determinar el liderazgo que le compete a un
servidor publico se considerd que el cuestionario que se aplicara al
mismo se adaptara a la teoria situacional de Hersey y Blanchard la cual
establece que es muy importante que el estilo de liderazgo se
seleccione de acuerdo a la madurez de los seguidores y su nivel de
preparacion, esto es de acuerdo al grado en el cual las personas tienen

la capacidad y la disposicién para desarrollar una tarea especifica. M

Esta teoria se basa en las dos dimensiones del liderazgo que identifico
Fiedler: el enfoque en la tareas y el enfoque en las relaciones. Sin

embargo Hersey y Blanchard van mas alla y las califican con grados de

* ROBBINS, P. Sthepen, op. cit., pp. 393-395
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alto o bajo, combinandolas después con cuatro estilos especificos de

liderazgo:
Estilo Conducta Caracteristica
El lider define los roles y
; le dice a las personas
hiriag Alta para tarea - Baja para qué, c6mo, cuando y
relacion dénde realizar diversas
actividades. Enfatiza las
conductas directivas.
. Alta para tarea - Alta para El lider se comporta
Persuadir FélBiciBn como director y
proporciona apoyo.
El lider y el seguidor, de
. ) manera conjunta, toman
Participar Bejarpara tarea - Nk decisiones y la funcion
relacion primordial del lider es
comunicar y facilitar las
C0sas.
Delegar HHR Do Threae- B El lider proporciona poca
para relaciones direccion y apoyo.

La conducta de tarea, es el grado en que el lider detalla los deberes y
las responsabilidades del individuo o del grupo. Este comportamiento
incluye explicar qué hacer, cémo, cuando donde y por quién. La
conducta de relaciéon es el grado en que el lider practica una
comunicacion en dos o mas direcciones. Tal conducta incluye escuchar,

facilitar y respaldar.

No existe un estilo 6ptimo independientemente de la situacion. Los
cuatro estilo anteriormente mencionados pueden ser efectivos o
inefectivos. La efectividad de un estilo de direccidon dependera de la
situacion en la que se aplique.
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Se identifican dos tipos de madurez; la madurez psicoldgica la cual se
relaciona con la disposicién o motivacién para hacer algo. Las personas
que tiene una alta madurez psicolégica en un aspecto concreto de su
trabajo piensan que la responsabilidad es importante y tienen la
confianza en si mismos respecto a ese aspecto del trabajo. Y la
madurez para el puesto, la cual se relaciona con la capacidad o
competencia para hacer algo. Las personas que tiene una alta madurez
para el puesto en un area particular de su trabajo tienen el
conocimiento, la capacidad y la experiencia para desempenar las tareas
en ese aspecto de su trabajo sin la direccién de otros.

De estas se deriva cuatro combinaciones o niveles de madurez que

pueden servir para describir a las p.c',r:scma\s:35

Las personas no pueden o no quieren asumir la responsabilidad para
hacer algo. No son competentes ni tienen confianza.

Las personas no pueden y si quieren realizar las actividades laborales
M2 necesarias. Estan motivadas pero, por el momento, carecen de las
habilidades apropiadas.

M1

M3 | Las personas pueden, pero no quieren hacer lo que quiere el lider.

M4 Las personas pueden y quieren hacer los que se le pide.

La efectividad del liderazgo se considera como la adaptabilidad del
estilo del lider a las circunstancias de la situacion (al nivel de madurez
de los subordinados). A cada nivel de madurez le corresponde un cierto
estilo de liderazgo: M1 €= E1; M2€-> E2; M3€¢-> E3; Md4<- E4.

* jdem
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Luego entonces, el liderazgo situacional se basa en la interaccion entre
la cantidad de direccién (conducta de tarea) que da el lider, la cantidad
de apoyo socioemocional (conducta de relacién) que éste brinda, y el
nivel de madurez que los subordinados muestran para una tarea

Como veremos en el capitulo cuarto, la Administracion Publica esta
viviendo un nuevo marco situacional, donde podremos observar las
exigencias del actual gobierno por dar un giro innovador y moderno que
beneficie el servicio brindado por los servidores plblicos, y donde estos
deberan de adaptarse a los nuevos cambios que se presentan,
haciendo uso de la madurez con la que cuentan para irse acoplando a

este marco contextual.

Por ello el estilo de direccién del lider debe ir adecuandose a las nuevas
situaciones que se desarrollaran como resultado de estos cambios
constantes y donde la relacion que debe existir entre el y sus miembros
debe de estar en constante equilibrio, contribuyendo asi a que sean
logradas las nuevas metas planteadas para lograr una Administracion

Publica diferente que concluya en un Gobierno de Calidad.

Asi mismo al examinar las funciones que le competen al Jefe de Distrito
(capitulo 3) podemos observar que requieren de actividades
estructuradas con estricto apego a leyes y politicas, ya que asi lo
requiere las responsabilidades que le competen a una Direccion
Publica.
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3. DISTRITO DE DESARROLLO RURAL 02 LAS
VIGAS DE LA DELEGACION ESTATAL
GUERRERO DE LA SAGARPA

3.1 La Administracion Publica

El principal objeto de estudio de la presente investigacion es conocer el
clima organizacional (C.0.) que perciben los servidores publicos, donde
los resultados de esta apreciacion, determinan el desempefio de sus
funciones; de la adecuada apreciaciéon que del C.O. se tenga concluira
en un apropiado trato a los ciudadanos en los servicios que les brindan.
Como se ha sefialado anteriormente el objeto de estudio es el Distrito
de Desarrollo Rural 02, “Las Vigas", el cual forma parte de la
Delegacion Estatal Guerreo de la SAGARPA. Esta Secretaria por ser

parte del Gobierno Federal actia conforme a la Administracion Publica.

Por ello la importancia de conocer el contexto de la Administracion
Publica asi como los antecedentes de la Secretaria, para ir apreciando
el ambito que envuelve al Distrito, y poder identificar cuales son las

elementos previos al mismo los cuales delimitan su campo de accion.

Uno de los aspectos primordiales es definir primeramente los conceptos

de Administracion Publica y de Administracion Privada:

La Administracién Publica es la parte de los 6rganos del Estado que
dependen directa o indirectamente del Poder Ejzcutivo, tiene a su cargo
toda la actividad estatal que no desarrollan los otros poderes

(Legislativo y Judicial), su accion es continua y permanente, siempre
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persigue el interés publico, adopta una forma de jerarquizacion y cuenta
con:*®

a) Elementos patrimoniales

b) Estructura orgénica

c) Procedimientos técnicos

La Administracion Privada es aquella funcién en la que no existe
intervencion directa de una autoridad soberana, o bien que tal
intervencion no se realiza precisamente bajo ese caracter. Por lo tanto,
ninguno de los que intervienen en esa funcidon ejerce "actos de

autoridad”, sino méas bien “actos de gestion”.%’

Como podemos observar existen amplias diferencias entre ambos tipos
de Administracion, la Administracion Privada esta ligada a territorios
perfectamente delimitados y pequefios en relacion a la Administracion
Piblica. La extension territorial y el manejo de muy diversos asuntos
que atafien a toda la sociedad, originan que la Administracién Publica
sea compleja y se dificulte el lograr alcanzar niveles de eficiencia y
eficacia en ella, asi como comprender su desarrollo y en Ultima
instancia, la planeacion del mismo. Los territorios, el manejo de asuntos
que atafien a un sector de la sociedad perfectamente definida como
mercado, facilitan la operaciéon de la Administracion Privada, la cual
queda en optimas condiciones de planear su desarrollo. La
Administracién Publica persigue finalidades de interés publico, que se

* ACOSTA, Romero. Teoria General del Derecho Administrativo. Décimo sexta
e?dicién. Edit. Porria. México 2002. p. 263
*" REYES, Agustin, op. cit., p. 34
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plantean desde el momento en que se establece un gobierno legitimo.
La Administracion Privada persigue fines lucrativos.®

Las empresas publicas, fueron creadas con el propésito definido de
auxiliar al Gobierno Federal en la atencion de las funciones que la
Constitucion de 1917 otorgd al Estado mexicano. La intervencion del
Estado tiene como uno de sus principales objetivos procurar una mas
equitativa distribucion de la riqueza, regulando o realizando
directamente ciertas actividades que han sido consideradas de interés
publico, tales como las vinculadas con el desarrollo econdmico, la

seguridad social, la educacion, la vivienda popular, entre otras.

Los objetivos de las empresas publicas son acelerar el desarrollo
nacional; aumentar la productividad y el empleo; elevar el nivel de vida;
abrir fuentes de crédito; facilitar los procesos de reforma agraria y de
redistribucién de la riqueza; proporcionar servicios basicos que faciliten

el desarrollo industrial.

La importancia de las empresas publicas es variable, dependiendo de la
rama de actividad econdémica en que se desenvuelvan. Su significado
va desde el monopolio o control de la oferta (en lagunas ramas), hasta
no tener ninguna significacién o solo una fraccion muy reducida de la

oferta en otras. En México la empresa publica adopta una amplia gama

* R. CASTELAZO, José. Apuntes sobre teoria de la Administracién Publica. Segunda
edicion. Colegio de Licenciados en Ciencias Politicas y Administracién pablica. México
1979 p.p. 24, 38-39
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de tipos legales, como podemos apreciar a continuacion, cada una de

las cuales deriva su existencia de diversas disposiciones juridicas:*

Administracion Publica

« Sector Central

1. Secretarias de Estado

2. Procuraduria General de la Republica (puede ser

sustituido por la Fiscalia General segun propuesta del

Presidente electo)

« Sector Paraestatal

1. Organismos Desconcentrados

2. Organismos Descentralizados
3. Empresas Paraestales
4. Fideicomisos Publicos
Organo Caracteristicas
e La centralizacion es la forma de la organizacion
administrativa en la cual, las unidades, organos de la
Administracién  Publica, se ordenan y acomodan
Organismos articulandose bajo un orden jerarquico a partir del

Centralizados

Presidente de la Republica.

Implica la unidad de los diferentes ¢rganos gque la
componen y entre ellos existe un acomodo jerarquico, de
subordinacion frente al titular del Poder Ejecutivo, de
coordinacién entre las Secretarias, Departamentos de
Estado y Procuraduria General de la Republica, y de
subordinacién en el orden interno por lo que respecta a los
organos de cada Secretaria, Departamento de Estado y
Procuraduria.*

* BRASDEFER, Gloria, CUE DE DUARTE, Irma, JUAREZ, Godolfino, MERINO, José,
GARCIA, Ariel. INAP. Las empresas publicas en México. Su importancia en el sector
industrial y comercia. Editorial INAP. México 1976 p.p. 13-15y 31,

“° ACOSTA, Romero. Op. cit., p.273
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Organismos
Desconcentrados

* Son creados por una Ley o reglamento

* Dependen siempre de la Presidencia o de una Secretaria
de Estado.

= Su competencia deriva de las facultades de Ia
Administracién Central

* Su patrimonio es el mismo que el de la Federacién, aunque
también pueden tener presupuesto propio.

» Las decisiones mas importantes requieren de la aprobacién
del érgano del cual dependen.

* Tienen autonomia técnica.

No puede tratarse de un organc superior (siempre

dependen de otro)

Su nomenclatura puede ser muy variada

Su naturaleza juridica hay que determinaria teéricamente

en cada caso, estudiando en particular el érgano de que se

trate.

La desconcentracion vertical consiste en delegar a érganos

directamente dependientes y subordinados, determinadas

facultades del érgano superior; en este caso el superior las

facultades que considera necesarias al inferior para que

este actle con mayor eficacia y flexibilidad.

* En la desconcentracién regional, ademas de existir la

delegacién de facultades a los érganos inferiores, éstos se

distribuyen geograficamente dentro del territorio, abarcando

cada oficina un area superficial de éste, que demande la

accion regional.

La desconcentracion horizontal consiste en crear oficinas

de igual rango entre si, que pueden tener facultades en una

misma ciudad o en otras areas geogréficas.’

QOrganismos
Descentralizados

e Actian como personas juridicas autonomas Jotadas de
personalidad y patrimonio propios.

* Su patrimonio se constituye total o parcialmente con fondos
o bienes publicos o con los de otros organismos
descentralizados, y de las asignaciones, subsidios,
derechos, etc., que le adquieran en les aporta y / o otorga el
Gobierno Federal.

* Tiene como objetivos ya sea la prestacion de un servicio
publico social, la explotacion de bienes y recursos
propiedad de la Nacidon, la obtencidén y aplicacion de
recursos para fines de asistencia o seguridad social, o bien,
la realizacion de investigacion cientifica y tecnolégica.*

Empresas de
participacion estatal

* Empresas en las cuales el Gobierno Federal aporta o0 es
propietario de parte del capital social o de las acciones de

“! idem. p.p.463, 466-468
“ZINAP. op. cit.,, p.109
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las empresa.

Existen acciones (series especiales) que solo pueden ser
suscritas por el Gobierno Federal.

El Gobierno Federal es quien designa a los miembros del
consejo

Adoptan la forma de sociedades anonimas.*

Empresas de
participacion estatal
mayoritaria

El Gobierno Federal aporta o es propietario de por lo menos
el 50% de las acciones de las empresas.

Que en la constitucién de su capital se hagan figurar
acciones de serie especial que solo puedan ser suscritas
por el Gobierno Federal o

Que el Gobiemo Federal corresponda la facultad de
nombrar a la mayoria de los miembros del érgano de
gobierno o su equivalente, o bien designar al presidente o
director general.

Las decisiones y cualquier actividad que las mismas
desarrollen estan determinadas generalmente por el
Estado.”

Empresas de
participacion estatal
minoritaria

Son sociedades mercantiles en las que una o vanas
instituciones nacionales de crédito, uno o mas organismos
descentralizados, 0 una o0 mas empresas de participacién
estatal mayoritaria, poseen acciones o partes que
representan menos del 50% y hasta el 25% de su capital **

Nota: desde 1992 ya no existen las empresas de participacion
estatal minoritaria en la Administracion Publica Federal por
efecto de la privatizacién).

Sociedades asimiladas
a las empresas de
participacion estatal

Son aquellas en las que una o varias instituciones
nacionales de crédito, uno o varios organismos
descentralizados, u otra u otras empresas de participacion
estatal, poseen acciones o partes del capital que
representan el 50% de éste o mas.*®

Fideicomiso publico

Contrato por medio del cual, el Gobierno Federal, los
Gobiernos de los Estados o los Ayuntamientos; a través de
sus dependencias centrales o para estatales, con el
caracter de fideicomitente, transmite la titularidad de bienes
del dominio publico, o del dominio privado de la Federacion,
entidad o municipios o afecta fondos publicos, en una
institucion fiduciaria, para realizar un fin licito, de interés
piiblico.*

“* [dem. p. 112
“ idem. p. 112
* idem. p. 121
“6 idem. p. 121

T ACOSTA, Romero. Op. cit., p.557
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El Poder encargado de la Administracion Publica Mexicana es el poder
Ejecutivo. El Presidente de la Republica como titular del poder Ejecutivo
de la Administracién Publica Federal, es el que se encarga de la
ordenacién cooperativa de personas mediante la planificacion,
organizacion, educacion de su conducta para la realizacion de los fines

de interés general del pais.

Las Secretarias de Estado, como se puede apreciar en el recuadro
anterior, forman parte de la Administracion Publica Centralizada; los
titulares de las Secretarias de Estado y de los Departamentos
Administrativos ejerceran las funciones de su competencia por acuerdo
del Presidente de la Republica. Al frente de cada Secretaria habra un
Secretario de Estado, quien para el despacho de los asuntos de su
competencia, se auxiliard por los subsecretarios, oficial mayor,
directores, subdirectores, jefes y subjefes de departamento, oficina,
secciébn y mesa, y por los deméas funcionarios que establezca el

reglamento interior respectivo y otras disposiciones legales.

Para la mas eficaz atencién y eficiente despacho de los asuntos de su
competencia, las Secretarias de Estado y los Departamentos
Administrativos  podran contar con o6rganos administrativos
desconcentrados que les estaran jerarquicamente subordinados vy

tendran facultades especificas para resolver sobre la materia y dentro
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del ambito territorial que se determine en cada caso, de conformidad

con las disposiciones legales aplicables.“®

3.2 Funciones de la Secretaria de Agricultura,
Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacién
(SAGARPA)

Siendo nuestro objeto de estudio el clima organizacional que es
percibido en una dependencia del Gobierno Federal, concretandonos
en la Secretaria de Agricultura Ganaderia y Desarrollo Rural, es crucial
entender cuales son los objetivos y funciones que le competen a esta

Secretaria:

La Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y
Alimentacién, es una Dependencia del Poder Ejecutivo Federal, que
tiene entre sus objetivos propiciar el ejercicio de una politica de apoyo
que permita producir mejor, aprovechar mejor las ventajas comparativas
de nuestro sector agropecuario, integrar las actividades del medio rural
a las cadenas productivas del resto de la economia, y estimular la
colaboracion de las organizaciones de productores con programas Yy
proyectos propios, asi como con las metas y objetivos propuestos para

el sector agropecuario en el Plan Nacional de Desarrollo.*®

“® Ley Organica de la Administracion Publica Federal Art. 1°- 9°-11.-14.-17. D.O.F. 21
de mayo de 2003. hitp://www.funcionpublica.gob.mx/leyes/loapf2000.htm#t1 Sabado
13 de Marzo de 2004

*“ http://www.sagarpa.gob.mx/infolintroduccion.htm| Sabado 13 de Marzo de 2004
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Entre las actividades que corresponde a la Secretaria servir se

encuentran los siguientes asuntos:

La politica general de desarrollo rural. *°

Integrar e impulsar proyectos de inversién canalizando,
productivamente los recursos publicos y privados al gasto social
en el sector rural.

El registro de la oferta y la demanda de productos relacionados
con actividades del sector rural.

Los programas y actividades para la asistencia técnica y la
capacitacion de los productores rurales.

Coordinar las acciones que el Ejecutivo Federal convenga con
los gobiernos locales para el desarrollo rural.

Organizar y fomentar las investigaciones agricolas, ganaderas,
avicolas, apicolas y silvicolas.

Promover el desarrollo de la infraestructura industrial y comercial
de la produccion agropecuaria.

Promover, fomentar y asesorar técnicamente la produccion,
industrializacion y comercializacion de los productos pesqueros
en todos sus aspectos.

Regular la formacién y organizacion de la flota pesquera.
Proyectar, construir las obras de infraestructura pesquera y de

acuacultura que requiere el desarrollo del sector pesquero.

Al enunciar las funciones de la Secretaria se subraya que la SAGARPA

es el 6rgano desconcentrado de la Administracién Publica encargada

0 http://www.sagarpa.gob.mx/Dga/FTP/MANUALSAGARPA. pdf domingo 14 de Marzo

de 2004

67



de atender y cubrir las necesidades relacionadas al medio rural, a los
sectores agricola, ganadero y pesquero; vinculando siempre estas
actividades con el cumplimiento de los objetivos y metas establecidas
en el Plan Nacional de Desarrollo.

3.2.1 Antecedentes de la SAGARPA *

Ano Antecedentes

1842 Se crea la Dependencia General de la industria.

1853 Ministerio de Fomento, Colonizacién, Industria y Comercio.

1891 Se establece la Secretaria de Fomento

1917 Se instaura la Secretaria de Agricultura y Fomento.

1934 Nace el Departamento Agrario como consecuencia de la
publicacion del Cédigo Agrario.

1946 Se le da el nombre de Secretaria de Agricultura y Ganaderia.

1977 Se fusionan la Secretaria de Agricultura y Ganaderia, con la de
Recursos Hidraulicos.

1983 La Secretaria de Agricultura y Ganaderia, con la de Recursos
Hidraulicos asume la coordinacién del Programa de Desarrollo
Rural.

1988 Se establecen los Distritos de Desarrollo rural y sus Centros de
Apoyo.

1988 Se publica la Ley de Distritos de Desarrolio Rural.

1988 Se fusionan los Distritos de Riego y de Temporal, creando los
Distritos de Desarrollo Rural.

1991 Se establece la Coordinacion General de Delegaciones.

1991 Se crea el érgano administrativo desconcentrado Apoyos y
Servicios a la Comercializacion Agropecuaria (ASERCA).

1993 Se instaura la dependencia la Coordinacion General de Politica y
Concertacion

1993 Se establece la Coordinacion del Servicio de Cuarentena Vegetal y
Animal.

1993 Se lleva a cabo el Programa de Apoyos Directos al Campo.

1993 Se reestructura la Direccion General de Estadistica, cambiando su

denominacion por Direccién General de Informacion Agropecuaria,
Forestal y de Fauna Silvestre.
1994 La Sacretaria de Agricultura y Ganaderia, con la de Recursos

* hitp://www.sagarpa.gob.mx/Dgg/FTP/MANUALSAGARPA pdf Miércoles 24 de
Marzo de 2004
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Hidraulicos cambia su denominacion a Secretaria de Agricultura,
Ganaderia y Desarrollo Rural.

2000 La Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural, cambia
su denominacién a Secretaria de Agricultura, Ganaderia, Desarrollo
Rural, Pesca y Alimentacion.

2001 Se crea la Comision Nacional De Acuacultura y Pesca.

3.3 Delegaciones de los Estados

En el manual de organizacion general de la Secretaria de Agricultura,
Ganaderia, Desarrollo Rural, Pesca y Alimentacion, publicado en el
Diario Oficial de la Federacion el 23 de septiembre de 2002 se informa

lo siguiente:

Para el oportuno y eficiente despacho de los asuntos, la Secretaria
contard con delegaciones y érganos administrativos desconcentrados
que le estaran jerarquicamente subordinados, con facultades
especificas para resolver sobre las materias que se les sefialen y en el
ambito territorial que se determine. Estos contaran con sujecién a su

presupuesto autorizado, con su respectiva Contraloria interna.

Las delegaciones en el ambito de su competencia y circunscripcion
territorial, deberan coordinarse institucionalmente, coadyuvando con los
gobiernos de los estados y municipios a fin de consolidar el federalismo
y alcanzar los objetivos fundamentales del Plan Nacional de Desarrollo,

en lo relativo al sector agroalimentario.®

%2 Reglamento Interior de la SAGARPA Art, 32
http:/linp.semarnat.gob.mx/Docs/UJ/Leyes/reglamento%%20sagarpa.pdf Jueves 26 de
Marzo de 2004
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En Guerrero el Titular de la Delegacién del Estado es el M.V.Z
Francisco Velarde Garcia, quien debe cumplir con los objetivos de las
Delegaciones Estatales, los cuales son organizar, fomentar, promover,
coordinar, instrumentar, difundir, dar seguimiento y supervisar las
acciones de la Secretaria en el ambito estatal, para el fomento y
desarrollo agropecuario, pesquero y agroindustrial, a fin de elevar la
produccion y productividad agropecuaria y pesquera en la entidad, asi
como el desarrollo rural, con base en las metas, objetivos, estrategias y
prioridades sefialados en el Plan Nacional de Desarrollo y en los
programas de corto, mediano y largo plazo del sector, como
complemento a las acciones del Gobierno Estatal.>®

Las Delegaciones Estatales estan comprometidas a cumplir con las
funciones propias de la Secretaria dentro del ambito territorial asignado.
Para que las facultades concedidas a las Delegaciones se lleven a
cabo, estas deben estar coordinadas y vinculadas con los gobiernos de
los respectivos Estados y Municipios, con el objetivo de impulsar las
actividades que le competen a la SAGARPA en la entidad

correspondiente.

3.3.1 SAGARPA Delegacion Estatal Guerrero

Toda organizacién cuenta con un sistema de comportamiento

organizacional, que guia sus acciones. Como se puede apreciar en el

% Manual de Organizacién General de la SAGARPA
http://www.sagarpa.gob.mx/Dgg/F TPIMANUALSAGARPA pdf Viernes 27 de Marzo de
2004
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segundo capitulo, este sistema esta compuesto por diversos elementos,
como Son su mision, visién, entre otros; cuya correlacion lleva a forjar
una cultura organizacional y al mismo tiempo va dando forma e
influyendo en el clima organizacional de toda organizacién. Por esto es
importante conocer los componentes que conforman el sistema
organizacional de la Secretaria, para subrayar la razén de ser y estar al
tanto de hacia donde se dirige el crecimiento de la misma.

Mision

“Fomentar la competitividad de las cadenas productivas
agroalimentarias y pesqueras, que conlleven a un desarrollo rural
integral y participativo, mejorando asi el nivel de vida del sector”™

Para llevar a cabo esta Mision, se debera:
» Vigilar el cumplimiento de las normas y leyes.
¢ Brindar servicios de calidad a los clientes.

» Aplicar politicas federales de apoyo al sector rural.

Visién
“Ser reconocida como una institucion rectora del desarrollo rural
integral, impulsando la generacién de productos agropecuarios y

pesqueros con valor agregado que se comercialicen en los diferentes

* Manual de Organizacion General de la SAGARPA
http://www.sagarpa.gob.mx/Dgg/FTP/MANUALSAGARPA.pdf Viernes 27 de Marzo de
2004
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mercados y proporcionen la capitalizacion y bienestar de los habitantes

del medio rura

P

Para lograr la realizacion de esta Vision, se debera:

Ser una delegacién que ofrezca servicios de excelencia con
procesos certificados. Ser una institucién concertadora que
promueva el desarrollo de las cadenas productivas en forma
integral y

Contar con personal permanentemente actualizado.

Valores®®

-

Responsabilidad

Honestidad

Creatividad

Disciplina

Vocacion de servicio

Lealtad deseos de superacién
Liderazgo

Eficiencia

Respeto a los derechos de los demés

Politica de calidad

Trabajar en la mejora continua de nuestros procesos, bajo un sistema

de gestién de calidad, observando los valores éticos y de conducta que

rigen al servidor publico federal, apoyados en la normativa vigente

* idem
* idem
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como herramienta para proporcionar un servicio de calidad que

contribuya al desarrollo integral del sector agroalimentario y pesquero.®’

Como ya fue planteado las Delegaciones surgen con el propdsito de
cubrir las facultades especificas de la Secretaria en el territorio que se
determine, luego entonces como se puede apreciar, la mision y vision
correspondientes a la Delegacion Estatal en Guerrero, estan
estructuradas con el fin de alcanzar los objetivos que le corresponden a
esta Delegacion; ademas podemos observar que ambas tocan el punto
de calidad en sus servicios, calidad basada en procesos certificados y
sobre todo menciona la importancia de contar con personal actualizado.
Para lograr estos propésitos, dentro de su politica de calidad plantea
acciones a seguir en una forma mas concreta; estas acciones estan
estructuradas adaptandose al nuevo entorno politico y social, tomando
al recurso humano como factor central para poder adecuar a la
Administracion Publica a las nuevos programas establecidas para lograr
el desarrollo de la sociedad mexicana, de los cuales se hablara en el

siguiente capitulo,

3.3.2 Organigrama de la Delegacién Estatal de la
SAGARPA en Guerrero *°

El actual organigrama de la Delegacion estatal Guerrero esta

estructurado de la siguiente manera:

*” Manual de organizacion de la SAGARPA Delegacion Estatal Guerrero
% Manual de competencia. Area: Subdelegacion Administrativa SAGARPA p. 9
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Delegacion

Distrilos de
Desarrolio

Centros de

Apoyo al
Desarrolio
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Cotecoca: comision técnica

Unidad
Auditoria Rucies
ejecutiva
regional
Secrelaria
técnica
: ; Subdelegacién :
Subdelegacion Subdelegacion de Planeacion Subdelegacion
Agropecuaria de Pesca yD.R. Administrativa.
| | Programade ||__| Programa de Programa de
Fomento Infraestructura Informacion
Agricola Pesquera Estadistica
Programade || | Programa de
|  Sanidad Fromana e Desarrolio
Vegetal Acuacultura Rural
| | Programade || | Programade
Desarrollo Admén. y
Pecuario Operacion
Unidad de Unidad de Unidad de
Admon. de Admon. de Rec. Mal. y
|| Programade || | Oficinas Personal Rec. Finan. Serv. Grales.
Salud Animal Regionales
- = Centros
Colecoca Acuicolas

agropecuaria




3.4 Los Distritos de Desarrollo Rural

El Distrito de Desarrollo Rural (D. D. R.) es la base de la organizacion
territorial y administrativa de las dependencias de la Administracion
Piblica Federal, Descentralizada que coadyuva en el fortalecimiento de
la gestion municipal y apoya la formulacién y aplicacién de programas
concurrentes municipales de desarrollo rural sustentable.

Con base en la Ley de Desarrollo Rural Sustentable, publicada en el
Diario Oficial de la Federacién el viernes 7 de diciembre de 2001, en
sus articulos 29, 30 y 31, el Distrito de Desarrollo Rural asume un papel
importante en la realizacion de los programas de la Administracién
Publica Federal y Descentralizada.*®

Los Distritos de Desarrollo Rural coadyuvaran a la realizacion, entre
otras, de las siguientes acciones:

« La elaboracién del programa de desarrollo del Distrito,
concertando con los productores, gobiernos locales,
dependencias e instancias que inciden en el sector.

« Supervisar los procesos de programacion, presupuestacion,
organizacion capacitacion y divulgacion del Distrito y sus Centros
de Apoyo.

» Promover la celebracién de acuerdos y convenios con los
gobiernos estatales, municipales y con los sectores social y

privado.

* Ley de Desarrollo Rural Sustentable http://www.cddhcu.gob.mx/leyinfo/pdf/235.pdf
Domingo 14 de Marzo de 2004
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« Supervisar los programas de sanidad, proteccion y conservacion
de los recursos agropecuarios, agroindustriales y artesanales del
Distrito.

» Promover la asociacion y organizaciéon de productores para la
realizacion de actividades que propicien el Desarrollo Social y
econémico del Distrito.

« Coordinar las actividades de apoyo a las transformacion y

comercializacion de productos agropecuarios.

3.4.1 Perfil de los Jefes de Distrito de Desarrollo
Rural &

Edad: 30 a 50 afios

Sexo: Masculino o Femenino

Estado Civil: Sollero o casado
Experiencia en funciones del area: 3 afios

PERFIL:
= Disponibilidad de tiempo completo y de residir en cualquier parte de la Republica.
+ No desempefiar cargos de eleccion y / o representacion.
» No desempefar asesorias o prestar otros servicio en SAGARPA.
* No tener antecedentes penales.
» No estar in habilitado por el Gobiemno Federal o Estatal.

ESCOLARIDAD:

Ingeniero Agrénomo o Médico Veterinario ¢ carrera a fin al sector rural.
Deseable: Maestria y / o Doctorado.

Minimo: Titulado

RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES:

« Coordinar la elaboracion del programa de desarrollo del Distrito, concertande con los
productores, gobiernos locales, dependencias e instancias que inciden en el sector.

» Supervisar los procesos de programacion, presupuestos, organizacion, capacitacion y
divulgacion del Distrito y sus Centros de Apoyo.

« Supervisar la ejecucidn de los programas operativos de coordinacion interinstitucional,
para vincularios con los programas del Distrito, asi como coordinar y supervisar los
programas de contingencia.

= Establecer los patrones de cultivo prioritarios para la satisfaccién de los requerimientos

® Manual de Competencia. Area: Subdelegacion Administrativa SAGARPA. p.p. 23 de

40
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nacionales, asi como supervisar las instrumentacion de practicas agricolas y sistemas
de produccion, que permitan aprovechar en forma optima el suelo y el agua.

» Coordinar el otorgamiento de los apoyos, insumos, servicios a los productores y
usuarios de acuerdo a los programas establecidos y a la gestion y tramitacién
correspondiente de las solicitudes de apoyo agropecuario que estos formulen.

« Participan como apoyo de la Alta Direccién en el Sistema de Gestion de Calidad 1SO -
9001:2000.

CONOCIMIENTOS:
Técnico en materia agropecuaria, conocimientos sobre normativa aplicable, paqueteria
Word.

ACTITUD:
Promotor de la organizacion y del trabajo en equipo, respeto y dedicacion.

HABILIDADES:
Imparcial, administracion, objetivo, supervision, capacidad de analisis, comunicacion,
organizacion y control, capacidad de juicio, relacién interpersonal.

VALORES:
Integridad, honradez, justo, imparcial, leal, respetuoso, perseverante, y puntualidad.

3.5 Distrito de Desarrollo Rural 02, “Las Vigas”

El Distrito de Desarrollo Rural 02, “Las Vigas" , se encuentra ubicado en
la region costa Chica del Estado de Guerrero con direccion Av. Costera
Miguel Aleman No. 315 Col. Centro, Palacio Federal 1er. Piso C. P.
39900 Acapulco Gro. Esta conformado por una Jefatura de Distrito, tres
Coordinaciones Distritales y seis Centros de Apoyo al Desarrollo Rural
(CADER's) y su ambito de atencién a productores corresponde a la

region Acapulco y la Costa chica.

El D. D. R. Cuenta con una plantilla de 114 trabajadores, de las cuales

4 pertenecen a la Jefatura de Distrito, 18 a la Coordinacion de Fomento,

11 a la Coordinaciéon de Planeacion, 16 a la Coordinacién de

Administracion y 65 en los Centros de Apoyo al Desarrollo Rural. El

nivel académico del personal del Distrito se presenta de la siguiente
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manera: 27 cuentan con un nivel profesional, 41 con bachillerato, 32
con un nivel de secundaria o comercio y 14 cuentan solamente con la

primaria.®’

Estructura organica

|. Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas”
1. Jefe del Distrito de Desarrollo
a) Secretaria
1.1 Coordinacién de Fomento Agropecuario
1.1.1Personal de apoyo
1.2 Coordinacion de Planeacion y Desarrollo Rural
1.2.1 Personal de apoyo
1.3 Coordinacion de Administracién
1.3.1 Personal de apoyo
1.4 Jefes de los Centros de Apoyo al Desarrollo Rural
(CADER’S)
1.5 Secretario técnico

®' Evaluacion 2003 del Distrtito de Desarrollo Rural “Las Vigas” Region “Acapulco —
Costa Chica"
® Manual de Competencia. Op. cit., p. 10 de 40
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Organigrama General

SAGARPA
DISTRITO DE DESARROLLO RURAL 02 “LAS VIGAS"
ORGANIGRAMA GENERAL DEL D. D. R. Y DE LOS CADER’S

Jefatura de
Distrito de
Desarralio
Rural
Secretaria
Coordinacion Coord. de Coordinacion
de Fomento Planeacion y de
Agropecuario Desarrolio Administracion
Rural
Personal de Personal de Personal de
apoyo apoyo apoyo
Jefatura de
Centro de Apoyo
al Desarrolio
Ruiral

Nota: el personal de apoyo puede ser:
. Técnico especializado o

Técnico superior
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3.5.1 Coordinacion de Fomento y Proteccion

Agropecuaria®

Las funciones de la Coordinacion de Fomento y Proteccidn

Agropecuaria son:

Tramitar, Coordinar y supervisar y evaluar la Normas y técnicas
para el fomento de la produccién.

Fomentar, asesorar y coordinar la ejecucion de programas de
proteccion, preservacion y desarrollo de los recursos
agropecuarios.

Asesorar la inspeccién y vigilancia de la sanidad fitopecuaria.
Promover la generacion y validacion de la tecnologia

Promover y tramitar el registro de las organizaciones de
productos agricolas.

Promover y participar en la celebracién de exposiciones, ferias y

CONCUrsos agropecuarios.
Estructura organica

Coordinacion de Fomento y Proteccién Agropecuaria
a) Secretaria
1.1Area de Sanidad Agropecuaria

144 Auxiliar

1.1.2 Inspectores

1.2 Area Fecuaria

* [dem
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1.2.1 Secretaria
1.3 Auxiliares

Organigrama

SAGARPA
DISTRITO DE DESARROLLO RURAL 02, “LAS VIGAS"

Coordinacién de Fomento y Proteccion Agropecuaria

Coordinacién
de Fomento
y Proteccion
Agropecuana
Secretaria
Seitiati Area
anidal o
. Pecuafia Auxiliares
Agropecuaria
Auxiliar Secretaria
Inspectores
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3.5.2 Coordinacion de Planeacién y Desarrollo

Rural *

Funciones de la Coordinacién de Planeacion y Desarrollo Rural

Coordinar y supervisar la elaboracion del Programa de
Desarrollo del Distrito.

Coordinar el Programa de Apoyos Directos al Campo
(Procampo).

Participar en la elaboracion de estudios de Costos de
Produccion, Precios y Comercializacion de Productos
Agropecuarios.

Operar el Sistema de Informacién Estadistica Distrital (Agricola,
Pecuaria, Agroindustrial y de Infraestructura).

Coordinar el programa de Procampo Capitaliza.

Coordinar el Programa de Diesel Agropecuario.

Seguimiento a los avances de pesca.

Coordinar el Programa del FAPRACC

Coordinar las actividades del Grupo Interno
Estructura organica
Coordinacién de Planeacion y Desarrollo Rural

1.1 Auxiliares Técnicos
1.2 Capturista

* idem
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1.3Auxiliares técnicos del Programa de Apoyos Directos al
Campo

Organigrama
SAGARPA

DISTRITO DE DESARROLLO RURAL 02, “LAS VIGAS”
Coordinacién de Planeacion y Desarrollo Rural

Coordinacion de
Planeacion y
Desarrollo Rural

Auxiliares Auxiliares Técnicos
Técnicos Capturista
PROCAMPO

3.5.3 Coordinacién de Administracion ®°

Funciones de la Coordinacion de Administracion

« Administrar los recursos humanos, financieros y materiales del
Distrito.

« Aplicar la normatividad Administrativa.

« Ejercer el presupuesto conforme a la autorizacion.

« Revisar y tramitar las cuentas por liquidar certificadas.

« Efectuar el pago de sueldos y salarios al personal y prestadores
de servicios.

851
Idem.
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« Controlar los inventarios de bienes muebles e inmuebles.
Estructura organica

1. Coordinacién de Administracion
a) Encargado de area de computo
b) Secretaria
1.1Area de Recursos Financieros
1.1.1 Auxiliares
1.2Area de Recursos Humanos
1.2.1 Area de pagaduria
1.2.2 Area de prestaciones y servicios
1.2.3 Area de control y asistencia
1.3Area de recursos materiales y servicios generales
1.3.1 Area de almacén

1.3.1.1 Auxiliares de servicios
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Organigrama

SAGARPA

DISTRITO DE DESARROLLO RURAL 02 “LAS VIGAS

Coordinacion de Administracion

Coordinacion de
Administracion
Encargado de .
Area de computo S‘ecretana
Area de Area de Area de recursos
Recursos Recursos materiales y
Financieros Humanos servicios
. Area de Area de
Auxiliares — pagaduria almacén
Area de Aucxiliar de
— prestaciones y SEMVIicios
Servicios

Area de control y
asistencia
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4. POLITICA DE GOBIERNO PARA LA
ADMINISTRACION PUBLICA DEL PRESIDENTE
DE LA REPUBLICA MEXICANA VICENTE FOX
QUESADA

4.1 Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006

Al inicio de cada sexenio el Presidente de la Republica Mexicana tiene
como primer objetivo estructurar el Plan Nacional de Desarrollo que
regira su gobierno. En el se establecen los metas y las estrategias a
seguir para llevar a cabo los planes establecidos; esto nos proporciona
el contexto sobre el cual se dirigira su Administracion.

Dicho de otra manera, el Plan Nacional de Desarrollo (PND) es la guia
del Poder Ejecutivo Federal, el cual, cumpliendo el mandato
constitucional se compromete a profundizar la vida democratica y
construir respuestas para mejorar el pais; el PND expone la estructura
de gobierno que ejecutara el Presidente de la Republica Mexicana

durante su sexenio.

El esquema en el que se basa el PND 2001-2006 del C. Presidente
Vicente Fox Quesada, refleja el propésito de generar una democracia
moderna, donde la participacion y opiniones de la sociedad se puedan
atender y adecuar a las circunstancias rapida y eficazmente; la esencia
es lograr que México responda con dinamismo y decision a los cambios
y transiciones del entorno y donde se sefiala la necesidad de replantear
la estructura de la administracién publica, teniendo como uno de sus
objetivos terminar con el burocratismo, estableciendo una relacion entre
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el gobierno y la sociedad, con servidores publicos dispuestos a trabajar

con ellos y en equipo.

La misidon del Poder Ejecutivo Federal 2000-2006 es conducir
responsablemente, de manera democratica y participativa, el proceso
de transicion del pais hacia una sociedad mas justa y humana y una
economia mas competitiva, consolidando el cambio en un nuevo marco

institucional y estableciendo la plena vigencia del Estado de derecho. %

Uno de los objetivos para lograr esta misién es ser un buen gobierno,
mediante la implantacién de practicas y procesos que garanticen la
concentracion de los resultados del PND 2001-2006. Un gobierno de
calidad total, de participacion reciproca con la sociedad, con alto sentido
de responsabilidad, una Administracion inteligente capaz de utilizar lo
mas avanzados sistemas administrativos y tecnoldgicos. Una gestion
donde los procesos burocraticos se redisefien con un enfoque de
calidad para atender las necesidades del ciudadano, y la innovacion
remplace los sistemas burocraticos y que transformen a las
organizaciones publicas en elementos de mejora y desarrollo, mediante

un cambio profundo de la cultura y enfoques visionarios.

En la "Agenda Presidencial de Buen Gobierno”, se establecen las
estrategias a seguir para lograr cumplir con esta parte del Plan Nacional

de Desarrollo.

% plan Nacional de Desarrollo 2001-2006
http://jpnd.presidencia.gob.mx/index.php?idseccion=8 Domingo 29 de Febrero de
2004
7 idem
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4.2 Agenda Presidencial de Buen Gobierno

Uno de los principales propositos del actual Gobierno del Presidente
Vicente Fox Quesada es poner a nuestro pais al dia y a la vanguardia,
tomando en cuenta las exigencia del pueblo mexicano por consolidar
una ciudadania democratica. Por ello concreté un esquema llamado
“Agenda de Buen Gobierno”, el cual esta enfocado a desarrollar una
Administracién cercana a la sociedad. Se espera que con la union,
coordinacién y esfuerzo de las distintas dependencias y entidades, se

logren alcanzar los objetivos planteados en la misma.

El 6 de noviembre de 2002, en el marco del 2° Foro de Innovacion y
Calidad en la Administraciéon Publica, fue presentado el contenido y las
metas planteadas en dicha agenda, de la cual se desprenden las
siguientes estrategias programadas: *

« Primera: alcanzar un gobierno eficiente.

+ Segunda: garantizar un gobierno de calidad total.

» Tercera: desarrollar un gobierno profesional.

e Cuarta: consolidar un gobierno digital .

« Quinta: contar con un gobierno con mejora regulatoria, mas agil y

flexible.
e Sexta: y principal caracteristica, garantizar un gobierno honesto y

transparente.

g8 http://innova.gob.mx/wb2/Innova/Lineas_Estrategicas Mensaje del C. Presidente de
la Republica Vicente Fox Quezada en el 2° Foro de Innovacion y Calidad en la
Administracion. Miércoles 25 de Febrero de 2004
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El contenido de la "Agenda Presidencial de Buen Gobierno” se
desglosa de la siguiente manera:®®

e Gobierno que cueste menos

¢ Gobierno de calidad

o Gobierno profesional

+ Gobierno digital

¢ Gobierno con mejora regulatoria

» Gobierno honesto y transparente

La segunda estrategia, Gobierno de calidad, desarrcllada en esta
agenda, esta enfocada a tratar la problematica que se desarrolla dentro
de los servicios brindados por la Administracion Publica mediante las
diversas dependencia y entidades del Gobierno, donde se destaca la
necesidad de modificar ciertos mecanismos que han limitado el logro de
los objetivos siempre enfocados a cubrir las necesidades de la

ciudadania.

4.2.1. Gobierno de calidad™

Satisfacer o superar las expectativas de los ciudadanos en los servicios que

se les brindan

% dem
" idem
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1.1 Problematica

» La falta de un sistema de gestion de calidad certificado impide la
asignacién adecuada de recursos técnicos y econdmicos en los
procesos y servicios sustantivos.

« El servidor publico manifiesta incredulidad ante los programas
gubernamentales.

« No existen estandares de calidad o cumplimiento cabal en los
productos y servicios que se otorgan.

« Se requiere un gobierno de calidad, con procesos que se
generen a partir de las necesidades del ciudadano, y que
observe una mejora continua en sus niveles de eficiencia y
satisfaccion.

« Carencia de personal capacitado en materia de calidad.

* La cultura en la Administracion Publica se enfoca hacia una
gestion de cumplimiento que no toma en cuenta la satisfaccion

de las expectativas de los ciudadanos y la sociedad.

1.2 Lineas estratégicas

* Establecer el Modelo INTRAGOB del Gobierno Federal como
estrategia para desarrollar una imagen confiable y transparente.

+ Otorgar el Premio INTRAGOB.

* Redisefiar y, en su caso, contar con la certificacién 1SO
9000:2000 en los procesos de alto impacto.

e Formar administradores, instructores y evaluadores del Modelo

INTRAGOB.
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Ser evaluado por el cliente (usuario / ciudadano).

1.3 Objetivos: 2003

1.

Aplicar el Modelo INTRAGOB elaborando un diagnostico inicial
en las dependencias y entidades.

Identificar y mejorar los procesos que otorgan productos o
servicios sustantivos con alto valor agregado a los ciudadanos y
a la sociedad.

Contar con servidores publicos altamente capacitados en gestion
de calidad y evaluacion del Modelo INTRAGOB en las
dependencias y entidades.

Medir la satisfaccion del cliente (usuario / ciudadano) respecto de

las estrategias de buen gobierno.

1.4 Objetivos: 2004—-2006

1

Lograr una imagen confiable de las entidades y dependencias
ante la sociedad, con el soporte de medicion del Modelo
INTRAGOB.

Contar con resultados tangibles respecto de la mejora de los
procesos en las dependencias y entidades; medir
permanentemente sus acciones y evaluar de manera continua la
gestion de sus recursos y el impacto de sus programas a través

de la percepcién de los ciudadanos o clientes.
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3. Redisefiar y, en su caso, certificar con ISO 9000:2000 todos los
procesos de produccion y de servicios sustantivos con alto valor
agregado a los ciudadanos y a la sociedad.”

Dentro de la problemética planteada se sefiala que debido a la carencia
de un método que mida la calidad del apropiado servicio que debe
prevalecer en las entidades publicas, se desarrollan situaciones que
han desvalorizado en gran medida la asistencia ofrecida por los
trabajadores; es decir, debido a que no existen medios de control para
este aspecto existen consecuencias tales como la incorrecta asignacion
de recursos en los servicios caracteristicos, asi como la desconfianza
de los colaboradores ante el desarrollo y aplicacion de nuevos

programas administrativos.

Enfatiza también que los métodos que se desarrollen para mejorar la
calidad en el servicio deben cubrir las expectativas de los servidores
publicos, y sobre todo, satisfacer las necesidades e intereses de la
sociedad.

Asi mismo sefiala que una de las causas por las que se ha descuidado
este aspecto dentro de la Administracion Publica, se debe a la carencia
del personal competente en materia de calidad, luego entonces, el
desconocimiento que impera sobre la importancia de la misma, ha
provocado que las demandas de la ciudadania por mejorar este aspecto

"' http://innova.gob.mx/work/resources/LocalContent/328/2/APBG_para_difusion.pdf
Jueves 26 de Febrero de 2004
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de la burocracia, no se hayan atendido de la manera mas adecuada y

conveniente para todos.

Las estrategias plantean el desarrollo de un programa llamado “Modelo
INTRAGOB", cuya estructura estara basada en mejorar todas aquellas
debilidades detectadas en materia de la calidad en el servicio brindado

por la Administracion Publica.

Para cubrir la carencia de personal capacitado en el contexto de
calidad, se instruiran a profesionales que lleven a cabo la finalidad de
los objetivos de este programa, quienes seran los responsables de
llevar a cabo un seguimiento y control de lo establecido en el plan
INTRAGOB; sin embargo somos los usuarios los que daremos la
opinion final, de esta nueva cultura de calidad.

Ademas otra intencion de este esquema es que el servicio brindado a
la ciudadania, este avalado por la certificacién ISO 8000:2000, a través
de la cual se aprecie un respaldo de calidad para las asistencias

brindadas a la sociedad mexicana.

Igualmente sera entregado anualmente el Premio INTRAGOB a las
Dependencias o Entidades que cubran los requisitos planteados en
dicho Modelo, el cual motivara a los servidores publicos a llevar acabo

las acciones planteadas.
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El premio INTRAGOB es el reconocimiento a las mejores practicas de
calidad total en el Gobierno Federal, que es entregado anualmente por
el Presidente de la Republica, a aquellas unidades que se distinguen
por la madurez en la implantacion de la cultura de calidad y que por ello

representan un ejemplo a seguir.

A continuacion se subraya tanto la mision como los beneficios que

otorga esta distincién:

Mision

Seleccionar a través de un proceso de evaluacidn transparente, objetivo
y confiable, a las dependencias y entidades de la Administracién
Publica Federal que cuenten con las mejores practicas de calidad total
desarrolladas por Servidores Publicos que viven la cultura del

mejoramiento continuo en el dia a dia.”

Beneficios

El Premio INTRAGOB es una herramienta que permite diagnosticar los
avances de los sistemas y procesos orientados hacia la calidad total. El
beneficio inicia con la autoevaluacién que los participantes realizan
durante la elaboracion de sus reportes de participacion; posteriormente,
al participar en el Premio INTRAGOB, el grupo evaluador analiza la
informacién presentada, con la finalidad de ofrecer a los participantes

un punto de vista externo. L

: hitp://fifthglobalforum.org/index.php?idseccion=59 Viernes 27 de Febrero de 2004
Idem
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« Recibirdan retroalimentacion relativa a las areas sodlidas y de
oportunidad de sus sistemas y procesos de calidad;

« Podran realizar un autodiagnéstico de sus procesos y sistemas
integrales;

« Documentaran sus procesos y sistemas para crear un modelo de
calidad propio con base en las necesidades de la dependencia o
entidad; y

« Colocar a las dependencias o entidades en un entorno de

competitividad mundial.

En el 2003 los objetivos estaban orientados, inicialmente a identificar
las debilidades existentes en las dependencias y entidades, asi como
conocer cuales eran los productos y servicios caracteristicos que se
ofrecian a la sociedad; esto con el fin de mejorar y optimizar los
procesos que eran utilizados para hacer llegar estos productos y

servicios a manos de los usuarios.

Se capacitaron a los servidores publicos en gestion y evaluacién de
calidad, de esta manera serian aportadas nuevas habilidades que se
requeririan para desempefiar esta nueva responsabilidad. Por ultimo se
evaluaron los resultados preliminares obtenidos de las estrategias de
Buen Gobierno conociendo asi el grado de satisfaccion manifestada por

los usuarios.

Mientras tanto, para el 2004, se tiene como objetivo que las

dependencias y entidades ya estén avaladas por el Modelo INTRAGOB,

asi como continuar con las certificaciones de ISO 9000:2000 en los
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procesos de produccién y servicios substanciales ofrecidos por las

diferentes entidades y dependencias.

Igualmente continuar obteniendo resultados de los progresos obtenidos
y efectuar mediciones y retroalimentaciones constantes de los hechos
llevados a cabo, asi como comprobar los resultados generados en la
sociedad

4.3 Modelo de Calidad INTRAGOB ™

El Modelo de Calidad INTRAGOB esta orientado a satisfacer
plenamente las expectativas y necesidades de los clientes y ciudadanos
sobre los productos y servicios que proporciona la Administracion
Publica Federal (APF), asi como consolidar una cultura de calidad,
mejorar la productividad, competitividad, e innovacién tecnolégica;
ademas de fortalecer la actuacion responsable del personal de todas

las Dependencias y Entidades ante la sociedad.

El principal objetivo del Proceso de Calidad es la transformacion radical
de la Administracion Publica Federal para evidenciar un nivel de
madurez en el Modelo de Calidad INTRAGOB, que se refleje en la
calidad de los procesos, productos y servicios, asi como lograr una
dignificacion de la imagen de los servidores publicos, y de las

Dependencias y Entidades, que coadyuve al incremento de la

" Modelo de Calidad INTRAGOB 2003
http://www.economia-premios.gob.mx/calidad/intragob/doctos/Modelo_2003.doc
Lunes 16 de Febrero de 2004
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productividad, competitividad y ahorro; todo ello evaluado desde el

punto de vista de la ciudadania.

Para tal proposito, las directrices de implantacion del Modelo de Calidad

INTRAGOB, contienen los siguientes elementos:

Mejorar la calidad de los productos y servicios del Sector Publico
que tienen un alto impacto en la ciudadania, en el corto plazo.
Consolidar una Cultura de Calidad en el Servicio Publico.

Lograr una Administracién Publica Federal Integra vy
Transparente.

Rendir cuentas y resultados en forma sistematica.

Impulsar el ahorro y aprovechamiento de los recursos.

Unificar una Vision de mejora continua, innovacion vy
competitividad en la gestién de las Dependencias y Entidades del
Gobierno Federal.

En el marco del Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, el Modelo de

Calidad INTRAGOB contribuye al cumplimiento de las seis estrategias

de la Agenda Presidencial de Buen Gobierno
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Criterios del modelo de calidad INTRAGOB:

MODELO DE CALIDAD INTRAGOB

1. Satisfaccion del
Cliente y Ciudadano

ﬂ

2. Liderazgo <4
<>

3. Desarrollo del Personal
y Gestion del Capital
Intelectual

4. Administracién de la
Informacion y la
Tecnologia

INNOVACION

SITRE

5. Planeacion

YNNILNOD YdOraw

6. Gestion y Mejora de
Procesos

A

7. Impacto en la
Sociedad

B Resultados

v FUENTE 7

Conocer tanto el Plan Nacional de Desarrollo del Presidente de la
Republica Mexicana Vicente Fox Quesada como su agenda
presidencial y el Modelo de Calidad INTRAGOB, nos dan la pauta para
conocer el contexto en el que se esta desarrollando actualmente la
Administracion Publica y percatarnos y reflexionar del papel que juega

el clima organizacional, dentro de las dependencias del gobierno.

” [dem
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La actual Administracién se ha caracterizado desde sus inicios por ser
el Gobierno del cambio y la modernizacion; para lograr estas metas, el
problema debe tratarse desde raiz dandole la importancia que merece
al soporte de toda Administracion Puablica: el servidor publico. El
Gobierno Federal ha establecido varios modelos estratégicos para
transformarse en un gobierno diferente, y el Modelo del Plan
INTRAGOB es uno de ello, el cual como ya se menciond, va
encaminado a mejorar la eficiencia y eficacia de la Administracion
Pablica.

Por ello, y respondiendo a esta problematica que no ha detenido su
crecimiento desde sus inicios, se expiden los nuevos “Lineamientos de
la Politica Administrativa” que regiran el Sector SAGARPA, donde se
sefialan los aspectos que han desmeritado la correcta operacion de
funciones de la Secretaria, asi como los puntos a tratar y las
correcciones a implantarse, y donde como primer propésito se plantea
que /as politicas administrativas, arraiguen una nueva cultura de trabajo
al Sector SAGARPA en beneficio de los usuarios. Las Directrices de la
Politica administrativa establecen como un de sus propoésitos Recobrar
la identidad del Sector, mediante la dignificacién del entorno laboral de
su personal, acrecentando el orgullo institucional y su vocacion de

servicio.”®

" Lineamientos de la Politica Administrativa de la SAGARPA
http:/iwww.sagarpa.gob.mx/om/lpa/ Lunes 1 de Marzo de 2004
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4.4 Lineamientos de la Politica Administrativa del
sector SAGARPA

Es por todos conocidos que toda organizacion debe ser capaz de
adaptarse a los cambios constantes del ambiente con la misma rapidez
con que este evoluciona, y el contexto en el que actualmente se esta
desarrollando la Administracién Puablica ha requerido que esta vaya
respondiendo a las necesidades que el pueblo mexicano ha estado
demandando a través del tiempo, pues su fin es lograr la maxima
eficacia de los organismos dedicados a atender las peticiones de la
sociedad, como lo son un mejor servicio brindado por los trabajadores

publicos, tener una eficiencia operativa en sus funciones, etc.

Los “Lineamientos de las Nuevas Politicas Administrativas" que habran
de regir el sector SAGARPA, son un ejemplo del empefio que se esta
poniendo por cubrir las deficiencias que afectan el correcto
funcionamiento de las organizaciones de orden publico, ademas es una
manera de responder al las exigencias y responsabilidades que implica
adaptarse al actual gobierno para cumplir con los compromisos que

exige el Plan Nacional de Desarrollo.

Los componentes de los Lineamientos son los siguientes:”
« Clima Laboral
« Seguridad
- Dignificacion de los espacios de trabajo

" Lineamientos de la Politica Administrativa de la SAGARPA
http://www.sagarpa.gob.mx/om/Ipa/laboral.htm! Lunes 1 de Marzo de 2004
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. Operacién respaldada con tecnologia de vanguardia
. Areas de trabajo abiertas e instalaciones compartidas
« Elevar la eficiencia de la jornada laboral

- Atencion al publico y prestacion de servicios

- Servicios institucionales

- Servicios complementarios

El objetivo que comprende el lineamiento del clima laboral es propiciar
el trabajo en equipo, garantizando la armonia laboral y de congruencia
con el entorno, entre el personal residente del edificio sede, para elevar
la productividad en la atencién eficiente, oportuna y cordial de los
servicios publicos del sector SAGARPA.™®

Los compromisos establecidos se han llevado a cabo inicialmente en el
edificio sede, pero la meta es aplicarlos gradualmente en el resto de las
oficinas del sector SAGARPA.

Como podemos darnos cuenta el Clima Laboral ha tomado un papel
preponderante para la realizacion de las nuevas estrategias, politicas y
modelos de la nueva Administracion Publica, y lo ideal es lograr que
estos nuevos lineamiento sean implementados a todos los sectores que

involucran las diversas competencias de la Secretaria.

™ [dem
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Por ello, se reitera que el conocimiento de la percepcioén del entorno
laboral del la oficina del Distrito de Desarrollo Rural 02 Las Vigas
favorecera la acertada vinculacion de las nuevas politicas de
mejoramiento del actual gobierno y por como resultado se lograran mas

agilmente el cumplimiento de las metas establecidas.
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5. ANALISIS Y APLICACION DEL ESTILO DE
LIDERAZGO DEL JEFE DEL DISTRITO, Y DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL DISTRITO DE
DESARROLLO RURAL “02 LAS VIGAS” DE LA
DELEGACION ESTATAL GUERRERO DE LA
SAGARPA

5.1 Inventario del Estilo del Lider.

Existen una serie de caracteristicas que configuran el papel de un buen
lider. En este capitulo se presentaran los resultados obtenidos del
analisis de liderazgo el cual fue aplicado al Jefe del Distrito. Como ya se
explicd en el segundo capitulo, el cuestionario que se aplicara se
adaptara a la teoria situacional de Hersey y Blanchard. El instrumento
de medida para su aplicacion seréa el "Inventario del estilo del lider” el
cual comprende uno de los instrumentos asociados al modelo, el LEAD
(Leader Effectiveness and Adaptability Description). El objetivo de este
instrumento es evaluar el estilo de direccién y su eficacia, es decir,
permite determinar el estilo preferido del lider, el rango de estilos y la
adaptabilidad del estilo

5.1.2 Metodologia

En el cuestionario se plantean doce situaciones con cuatro alternativas
de respuestas cada una, que corresponden a los cuato estilos de

liderazgo definidos en la teoria de liderazgo situacional: E1 (alta tarea,
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baja relacion); E2 (alta tarea, alta relacion); E3 (baja tarea, baja
relacion) y E4 (baja tarea, baja relacion).

La adaptabilidad, se evalua a través del grado en que las respuestas
del lider se ajustan a las prescripciones a la teoria de liderazgo
situacional. Para aprobar el grado de ajuste de la respuesta del lider a
la orden del modelo, se asigna un valor de -2, -1, +1 6 +2 a cada uno
de los cuatro estilos. El resultado de las puntuaciones nos indica el
grado de adaptabilidad en el estilo de liderazgo; donde se pueden

adoptar valores entre —24 y +24,

Los siguientes pasos forman parte de las instrucciones del cuestionario
explican, tanto la manera en que se elegira la respuesta mas adecuada,
como el procedimiento a seguir para obtener el resultado final.

PASO | La persona supondra que participara en cada una de las
situaciones que se expondran. Después de leer cada punto con
atencion elegira la situacion que se adapte a su forma de pensar y
actuar. Después pondra un circulo en torno a la letra de la alternativa
que, en su opinién, describiria mejor su comportamiento en las
situaciones presentadas. Usara sélo un circulo para cada opcion. No
cambiara el marco de referencia de la situacioén de una pregunta a otra.

PASO 2: Calificacion
1. Pondra un circulo en torno a la letra que haya elegido para cada
situacion en los espacios que se presentan en las columnas bajo
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los titulos de Flexibilidad y Efectividad. Por ejemplo si fue elegida
la alternativa ¢ en la situacién 1, se pondra un circulo en las ¢ de
la fila 1 de Flexibilidad y Efectividad.

. Sumara las cantidad de letras que sefiald con un circulo en cada
una de las columnas de Flexibilidad y anotara los totales en los
cuadros marcados S1, S2, S3 y S4.

. Concentrandose todavia en Flexibilidad, anotara el total de cada
columna en el cuadrante correspondiente de la matriz del estilo.
Es decir la calificacién S1 va en el cuadro Estilo 1 (calificacion
alta para las tareas, baja para las relaciones), la calificacién S2
va en el estilo 2 (calificacion alta para las tareas, aita para las
relaciones) y asi sucesivamente.

. Después, se sumaran la cantidad de letras que fueron marcadas
con un circulo en cada una de las columnas de Efectividad y se
anotaran en los cuadros que se encuentran en la base de cada
columna.

. Después cada numero se multiplicara por el nimero que se
encuentra justo debajo de él, asegurandose de marcar si el signo
es + 0 — y anotar la respuesta en el siguiente cuadro debajo de
éste.

. Después se sumaran los cuatro numeros y se anotaran en el
cuadro del Total. De nueva cuenta, asegurarse de incluir el signo
+0 -

. En la escala de Efectividad, encontrar el numero del cuadro del

Total y sefialarlo con una flecha.
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5.1.3 Modelo de cuestionario

INSTRUCCIONES: lea cuidadosamente las siguientes situaciones y en las resoluciones margue el
inciso de la letra comespondiente a aquella que se identifique con su forma de pensar y actuar. Las
respuestas seran confidenciales y recuerde, es un trabajo de investigacién universitaria

ITUACION |
Los empleados de su programa, al parecer, estan teniendo serios problemas para realizar su tarea.
Su desemperio ha ido disminuyendo con gran rapidez. No han respondido a sus esfuerzos por ser
amigable ni a sus manifestaciones de interés por su bienestar.

¢ Usted qué haria?

a)Volver a establecer que es necesario seguir los procedimientos del programa y cumplir la
expectativas para la ejecucion de las tareas.

b) Asegurarse de que los miembros del equipe sepan que usted esta abierto a las discusiones, pero
que nos los presionara.

¢) Hablar con su empleados y , a continuacién, establecer metas para el desempefio,

d) Esperar a ver qué ocurre.

SITUACION 2

En los meses pasados, la calidad del trabajo realizado por los miembros del equipo ha ido mejorando.
Los plazos se han cumplido y estan al dia. Usted ha tenido cuidado de asegurarse de que todos los
miembros del equipo conozcan cudles son sus expectativas respecto al desempefio.

¢ Usted qué haria?

a) Permanecer al margen sin involucrarse,

b) Seguir reforzando la importancia que tiene terminar las tareas y cumplir con los plazos
eslablecidos.

c) Apoyarios y ofrecerles retroinformacion clara. Seguir asegurandose de que los miembros del
equipo conocen cuales son las expectativas respecto al desempefio.

d) Hacer todos los esfuerzos posibles para que los miembros del equipo se sientan importantes y
participen en el proceso de la toma de decisiones.

SITUACION 3

El desempeno y las relaciones entre las personas de su equipo han sido buenas. Usted por lo
general, los ha dejado solos. Nos obstante, se ha presentado una situacion nueva, y al parecer, los
miembros del equipo no han sido capaces de resolver el problema solos.

¢ Usted qué haria?

a) Reunir al grupo y trabajar en equipo para resolver el problema.

b) Seguir dejandolos solos para gue los resuelvan,

c) Actuar de inmediato, con firmeza, para identificar el problema y establecer procedimientos para
corregirlo.

d) Fomentar que el equipo atague el problema, informandoles que usted esta a su disposicion como
recurso y para una discusion en caso de que lo necesitaran.

SITUACION 4

Usled esta considerando la posibilidad de hacer un cambio importante en su programa. Su equipo
tiene un magnifico récord de cumplimiento, asi como un decidido compromiso por la excelencia.
Apoyan el cambio porque lo consideran necesario y han tomado parte de la planificacion.

¢Usted qué haria?

a) Seguir haciendo que el equipo participe en la planificacion, pero usted dirigiria el cambio.
b) Anunciar los cambios y, a continuacién, ponerlos en practica bajo estrecha supervision,
c) Permitir que el grupo participe en realizar el cambio, pero sin imponer el proceso.

) Parmitir nue el enuina administre el neneesn de cambin
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SITUACION 5§

Usted sabe que le desempefo del equipo ha ido a la baja en los meses pasados. Necesitan
recordatorios constantes para realizar las tareas a tiempo y, al parecer, no les interesa alcanzar los
objetivos. En ocasiones anteriores, volver a definir los procedimientos y las expectativas de roles ha
sido de gran ayuda.

¢Usted qué haria?
a) Permitir que su equipo establezca su propia direccion.
b) Pedir sugerencias al equipo, pero encargarse de gue se cumplan los objetivos.
c) Volver a definir las metas y las expectativas y supervisar atentamente.
d) Permitir gue el equipo participe en establecer las metas, pero sin presionarios.

SITUACION 6

Usted acaba de ser designado nuevo director de un programa que habia estado funcionando
comectamente bajo el mando de otra directora. Ella tenia fama de ser muy estricta. Usted quiere
conservar la calidad del programa y la prestacion de nuevos servicios, pero le gustaria empezar a
humanizar el entomo.

£ Usted qué haria?

a) No haria nada por el momento.

b) Continuaria con el patrén administrativo establecido por la otra directora, vigilando al equipo
y subrayando la importancia de que se realicen las tareas.

¢) Hacer que el equipo participe en la toma de decisiones y la planificacion, pero seguir
encargandose de que se alcancen los objetivos y se conserve la calidad.

d) Acercarse a los miembros del equipo y hacerles sentir que son importantes y pueden
participar.

SITUACION 7

Usted estd considerandola posibilidad de ampliar las responsabilidades de su unidad. Los miembros
del equipo le han ofrecido sugerencias respecto al cambic propuesto y estan muy entusiasmados.
Son efectivos en las operaciones diarias y han manifestado su disposicion a asumir
responsabilidades.

¢Usted qué haria?
a) Delinear los cambios y vigilar atentamente.
b) Llegar a un consenso con el personal respecto a los cambios propuestos y permitir que los
miembros del equipo organicen su aplicacion.
c) Solicitar al equipo informacién sobre los cambios propuestos. Pero conservar el control de
su aplicacion.
d) Dejar que el equipo maneje el caso.

SITUACION 8

Los miembros del equipo han estado trabajando bien. Las relaciones interpersonales y el estado de
animo estan bien. La calidad de los servicios prestados es excelente. Usled se siente inseguro por
que existe una aparente falta de su liderazgo en grupo.

¢Usted qué haria?
a) Tener cuidado de no perjudicar su relacion con el equipo volviéndose demasiado directivo.
b) Tomar medidas para asegurarse de que los miembros del equipo estan trabajando de
manera bien definida.
¢) Dejar tranquilo al equipo para que trabaje como lo han venido haciendo.
d) Analizar las siluacion con el equipo y después emprende los cambios que se necesiten,

107




SITUACION 9

Usted ha sido designado para reemplazar al presidente de un equipo de tarea que hace mucho que
deberia haber presentado un a serie de recomendaciones respecto a los requisitos de certificacion. El
grupo no tiene clara su meta, la asistencia a las juntas ha sido mala. Con frecuencia, las juntas se
orientan mas a lo social que hacia las tareas. En potencia, cuentan con los conocimientos y la
experiencia para cumplir con la tarea.

¢Usted qué haria?
a) Dejar que los miembros del grupo resuelvan sus problemas,
b) Pedir recomendaciones al grupo, pero encargarse de que se cumplan los objetivos.
c) Volver a definir y aclarar las metas, tareas y expeciativas y supervisar atentamente el
avance para terminar |a tarea.
d) Permitir que el grupo participe en establecer metas, pero sin presionar.

SITUACION 10
Sus empleados, por regla general, tiene capacidad para asumir responsabilidades. No obstante, no
estan respondiendo bien a la nueva definicion de las normas del desempefio.

¢ Usted qué haria?
a) Supervisar cuidadosamente para asegurarse de que se cumplan las normas.
b) Solicitar informacién del personal en cuanto a las normas del desempefio, incorporar las
sugerencias y vigilar a su avance para cumplir las normas.
c) Permitir que el equipo participe en volver a definir las normas del desempefio, pero sin
presionar.
d) Evitar la confrontacion. No aplicar la presion y esperar a ver que pasa.

SITUACION 11

Usted ha ido ascendiendo al puesto de gerente. Al parecer, el gerente anterior no se involucraba en
los asuntos del equipo. Ellos han manejado acertadamente las tareas y las responsabilidades. Su
eslado de animo es bueno.

¢Usted qué haria?
a) Tomar parte activa en dirigir al equipo a fin de que trabaje de manera claramente definida.
b) Incluir a su eguipo en la toma de decisiones y reforzar consistentemente las buenas
contribuciones.
c) Analizar con su equipo el desempefio pasado y, a continuacidn, estudiar si hay necesidad
de procedimientos nuevos.
d) Seguir dejando al equipo tranquilo.

SITUACION 12

Usted acaba de descubrir ciertos problemas internos en su equipo. Habia venido trabajando bien todo
el afio pasado. El equipo tiene récord excelente de logros. Los miembros del equipo consistentemente
han alcanzado sus melas de desempefo. Estan bien calificados para sus roles dentro del programa.

¢Usted qué haria?
a) Dejar que los miembros del equipo ataguen solos el nuevo problema.
b) Decir al equipo que usted se propone atacar la situacion y analizar la necesidad de estos
procedimientos.
c) Ponerse a su disposicion para una discusion, pero sin poner en peligro su relacion con el
equipo por tratar de imponer el asunto.
d) Actuar con presteza y firmeza para cortar el problema de tajo.
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5.1.4 Resultados

A continuacion se muestran los resultados obtenidos. Las respuestas
que fueron elegidas por el Jefe del Distrito estaran resaltados en letra

negrita y con un tamafio diferente a las demas letras.

FLEXIBILIDAD
s1 s2 s3 sS4
1 A c B D
3 2 B c D A
9 3 c A D B
Bl 4 B A c D
(7]
j 5 o] B D A
w 6 B c D A
o 7 A c B D
u 8 B D A c
= 9 c B D A
10 A B c D
11 A c 8 D
12 D B c A
Lz2] [s] (o] [e]
s1 s2 s3 S4
ESTILO 3 ESTILO 2
HRILT HT/HR
ESTILO 4 ESTILO1
LRAT HT/LR
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EFICACIA
-2 -1 +1 +2
D B c A 1
A B D Cc 2 5
c 8 A D 3 | §
B A ¢ D 4 | B
A D B c 5|2
A D B c 6 E
A c D B 7 |
B D A c g | 2
A D B c s | B
A D c B 0| g
A c D B 11
D B c A 12
Lo [o]ls][7]

Multiplique por:
-1

+1 +2

-2

[o o J#{s J*{ ] =[] roma

e terte bttty

L) 1 1 ] L ] L 1 1 T L] ] L T 1 1

24 -21-18 =152 9 6 3 0 +3 +6+5 =72 +15+18 +21 +24
Ineficaz Eficax

Como podemos observar el estilo elegido en mayor cantidad de
ocasiones es el estilo 2 seguido por el estilo 4, y en pocas ocasiones se
elige el estilo 1 y 3, lo cual nos muestra un estilo de liderazgo con las

siguientes caracteristicas:

Estilo 2 = 5 > Alto para las tareas / Alto para las relaciones
Estilo 4 =4 - Bajo para las relaciones / Bajo para las tareas
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De lo cual podemos concluir lo siguiente:

El estilo de liderazgo del Jefe del Distrito es Mandar muy cercano al
estilo de Delegar. Cuando impera el estilo de Mandar, el liderazgo que
adopta es definir los roles y le dice a los trabajadores qué, como,
cuando y dénde realizar diversas actividades. Haciendo énfasis en las

conductas directivas.

Cuando se inclina hacia el estilo de Delegar, proporciona poca
direccion y apoyo a los trabajadores. En cuanto a la efectividad, el valor

(+19) indica una adaptabilidad alta de el lider en su estilo de liderazgo.

5.2 Analisis del Clima Organizacional del Distrito de
Desarrollo Rural “02 Las Vigas” de |Ila
Delegacion Estatal Guerrero de la SAGARPA.

En este capitulo se presentaran los resultados que se obtuvieron del
cuestionario aplicado a los trabajadores de la oficina del Distrito de
Desarrollo Rural posteriormente se expondra un analisis basado en las
respuestas dadas por los mismos. El cuestionario fue adaptado de las
encuestas de "motivacién interna” que maneja la empresa “Encuestas
Infortécnica™®, cuya actividad es la realizacion de estudios de opinion
para los diferentes medios de comunicacién, empresas y organismos
oficiales, ya que se considera que dicho cuestionario cubre las variables

a tratar en este trabajo de investigacion.

™ Http:/iwww.infortecnica.com Martes 18 de Marzo de 2004
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Por ser una empresa del sector publico las preguntas fueron adecuadas

a las necesidades informativas de la investigacion.

El objetivo de este instrumento de medicién es conocer la percepcion
que tienen los empleados de los siguientes factores:

¢ Su puesto de trabajo y su entorno

e Su superior jerarquico

¢ La evaluacion del desempefio y capacitacién

+ El organismo publico

e Su departamento o area de trabajo

A través de la informacion que se obtenga podremos conocer el
panorama del clima organizacional que se desarrolla en la oficina y la
percepcion que tiene los trabajadores del mismo.

5.2.1 Metodologia

La metodologia a seguir para la aplicacién del cuestionario a los
empleados es la siguiente:

1. Se presentara a los trabajadores un cuestionario el cual estara
divido en 6 apartados, cada uno corresponde a los factores

anteriormente mencionados.

i

El cuestionario comprende varias afirmaciones, las cuales
tendran 3 alternativas de respuestas compuestas por los

numeros 1, 2 y 3. El valor que tiene cada numero es el siguiente:
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« 3=No

e 2=Loignoro

e 1=§j

. En el primer apartado se pretende obtener informacion del
empleado como su sexo, edad, estado civil, antigledad,
preparacién académica, puesto que ocupa, y si cuenta o no, con
personal a su cargo.

. El'll apartado esta compuesto por 8 preguntas de las cuales las
preguntas 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, son cerradas y la 8 esta compuesta

por una pregunta abierta.

5. El apartado Ill esta compuesto por 6 preguntas cerradas.

6. El apartado IV comprende 9 preguntas, 8 estructuradas como

preguntas cerradas y una abierta.

. EI'V apartado, consta de 15 preguntas, 9 preguntas cerradas y 6
preguntas abiertas.

.Y por ultimo, el apartado VI conformado en su totalidad por 6

preguntas cerradas.
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5.2.2 Modelo de cuestionario

INSTRUCCIONES: Favor de leer cuidadosamente las siguientes afirmaciones. Cada una tiene tres alternativas de respuestas
las cuales compuestas por los numeros 1, 2, y 3. El valor que tiene cada numero es el siguiente:

Estoy inconforme Lo ignoro Estoy de acuerdo
1 2 3

Senale con una X si usted esta inconforme, si ignora, o bien si esta de acuerdo con cada una de las situaciones expuestas. Las
respuestas seran confidenciales y recuerde, es un trabajo de investigacion universitaria.

I. DATOS GENERALES
Fecha:

Sexo: @ ®
Edad:

Estado civil:

Antigtiedad:

Preparacion académica:
Puesto que ocupa:

¢ Tiene personal a su cargo? @

Il. MI PUESTO DE TRABAJO Y SU ENTORNO

Objetivo: El objetivo de esta seccion es conocer la percepcién que tiene los trabajadores sobre su puesto y su ambiente
de trabajo



Sl

1 - Mi puesto y responsabilidades estan claramente definidos (de forma escrita en un manual)

2 - Sé lo que la Secretaria espera de ml.

3.- Dispongo de los medios necesarios (equipo, materiales, etc.) para desarrollar plenamente mi trabajo

4 - Estoy satisfecho del grado de autonomia del que dispongo en mi trabajo.

5.- Estoy satisfecho con mi ambiente de trabajo

6.- Mis compafieros colaboran y me ayudan a desarrollar mi trabajo

7 - Me gusta mi trabajo.

8.- Si usted ha respondido "estoy inconforme™ a la pregunta numero 3, segun usted, ,Qué medios seria necesario
mejorar u optimizar?

Mas capacitacion

Mas medios materiales (informatica, herramientas)
Mas informacién/comunicacion

(Otros /especificar)




Ill. MI SUPERIOR JERARQUICO

Objetivo: La finalidad de este apartado es conocer la apreciacion que tiene los empleados de su superior jerarquico.

11 2

9.- Mi jefe sabe lo que tengo hacer y como lo hago

10.- Mi jefe promueve y es receplivo a mis observaciones y sugerencias

11.- Mi jefe cuida la comunicacion dentro del equipo

12.- Mi jefe motiva al equipo

13.- Mi jefe esta disponible cuando lo necesito (me explica funciones, me aclara las dudas, me recuelve|
problemas

9Ll

14.- La frecuencia con la que comentamos el desempeiio y la calidad de mi trabajo es la adecuada.

IV. Ml EVALUACION DEL DESEMPENO Y MI CAPACITACION

Objetivo: En esta seccion se liene como objetivo conocer la percepcidon que se tiene sobre la aplicacién de la
evaluacién del desempefio de su trabajo y de los programas de capacitacion.

15.- Estoy satisfecho de la frecuencia con que se realiza la evaluacion del desempefio

16.- La evaluacion de desempefio es la ocasién de tener un didlogo profundo sobre mi trabajo y mi
desarrollo profesional.

17 - Si lo necesito puedo hablar facilmente con las personas de recursos humanos

18.- Normalmente en el drea de recursos humanos me resuelven las dudas o los problemas que se me
plantean.

19.- En el ultimo afio he participado en alguna capacitacion

20.- Los programas de capacitacién que he recibido han sido los adecuados.

21.- Tengo una vision clara de las posibilidades de evolucion profesional que me ofrece la entidad

22.- Me gustaria seguir mi carrera como servidor publico
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23.- Si usted ha respondido "estoy inconforme” a la pregunta 20, ;Cuales programas de capacitacién le gustaria
que se aplicaran?

V. Ml ORGANISMOS PUBLICO

Objetivo: El Objetivo de esta seccion es conocer la percepcion que tiene los trabajadores sobre el Distrito.

24.-Estoy bien informado sobre las actividades del Distrito. Sé a qué nos dedicamos, qué hacemos.

25.-Conozco cémo contribuye mi trabajo a los objetivos del Distrito

26.-Estoy bien informado sobre |a organizacion del Distrito.

27.-La organizacién del Distrito favorece la cooperacidn entre las diferentes areas

28.-La comunicacion inlerna es salisfacloria dentro del Distrlito

29.-Estoy satisfecho del esfuerzo realizado en materia de seguridad (salida de emergencia,
extinguidores, etc.)

30.-La satisfaccion de los usuarios es una prioridad para todos dentro del Distrito

31.-Estoy informado sobre el Modelo de Calidad INTRAGOB

32.-Estoy satisfecho del esfuerzo realizado por el Distrito para la aplicacion del Modelo de Calida
INTRAGOB

33.-Si usted ha respondido "estoy inconforme” a la pregunta 29, ; Cuales son sus observaciones o proposiciones
para desarrollar la comunicacion interna dentro del Distrito? (respuesta abierta)

34.-Si usted ha respondido "estoy inconforme” a la pregunta 30, ;Cuales son sus observaciones para mejorar la
seguridad? (respuesta abierta)

35.-Si usted ha respondido "estoy inconforme” a la pregunta 33, ;Cuales son sus observaciones para mejorar la
adecuada aplicacién del Modelo de Calidad INTRAGOB? (respuesta abierta)

36.-En su opinién, ¢ En qué ha mejorado el Distrito en estos ultimos afios? (respuesta abierta)
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37.-; Qué podria mejorar a nivel organizacion? (respuesta abierta)

38.- ¢ Qué estoy dispuesto a aportar al Distrito para contribuir al cumplimiento de los objetivos?

VI. M DEPARTAMENTO O AREA DE TRABAJO

Objetivo: El proposito de esta dltima seccion es conocer la percepcion que tiene los trabajadores sobre su area o
departamento de trabajo

39.- Estoy satisfecho de trabajar en este departamento/area de trabajo

40.- Creo que el funcionamiento de mi departamento o 4rea de trabajo es el correclo

41.- En mi 4rea de trabajo se nos exige mas de lo que podemos hacer con los medios y el personal que|
disponemos

42.- Creo que nuestro departamento desarrolla una funcién importante dentro de la Secretaria

43.- La relacion con los otros miembros del departamento es buena, hay buen ambiente de trabajo

44.- La comunicacion y colaboracién con otros departamentos o areas de trabajo es la adecuada

Muchas gracias por su colaboracién




5.2.3 Informacién de la aplicacién del

cuestionario

En el capitulo 1 en el espacio de metodologia se expone la
subpoblacién objetivo de la aplicacién del cuestionario la cual es de 48
trabajadores. Sin embargo, para las fechas en que fue aplicado el
mismo, me encontré con algunas contrariedades; tres departamentos
habian sufrido modificaciones en su personal, el de Fomento, el de
Planeacion y el de Administracion; un trabajador se encontraba
incapacitado, tres méas de vacaciones y sorprendentemente un miembro
mas prefirié no contestar el cuestionario, decision que fue respetada ya
que eéste es solo un trabajo de investigacion universitaria y, aunque
fueron explicados ampliamente los objetivos del mismo para conseguir
sensibilizar al trabajador, no se logré cambiar su opinién. A continuacion
se explicaran mas ampliamente estos cambios:

. Tres trabajadores del departamento de Fomento se encontraban
de vacaciones y uno mas es asignado al departamento de
Administracion ya que estaba a cargo del programa llamado
Progan (Programa Ganadero) el cual ha terminado su periodo de
inscripciéon volviéndose a iniciar el préximo afo. Quedando el

total de 18 a 14 trabajadores.

. El departamento de Planeacion asigna a un trabajador a uno de
los CADER’'S del Distrito. Quedando el total de 11 a 10

miembros.
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. En el departamento de Administraciéon habia un trabajador
incapacitado, uno mas prefiri6 no contestar el cuestionario y
finalmente, es asignado un miembro mas a este departamento
(procedente del departamento de Fomento). Aplicandose asi el
cuestionario a 15 de los 17 trabajadores con los que cuenta.

De tal manera, qued6 un total de 42 trabajadores a los cuales fue
aplicado el cuestionario, el nimero se considera valido ya que si bien
modificé la subpoblacién considerada, esta razén no afecta el total de

resultados arrojados.
5.2.4 Analisis e informacion de datos

Aunque el total de preguntas fueron 44, en el analisis y presentacion de
resultados se expondran aquellas que se consideran mas relevantes y
determinantes para la presentacion de los resultados obtenidos y para
la comprension de la hipétesis. El resto de las graficas se incluiran en

los anexos correspondientes.
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5.2.4.1 Informacién general

Grafica N.2
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Sexo
Femenino
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Grafica N.1
Estado civil
|
Solteros
26% [
Casados § i
74% |
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Grafica N.3
Como podemos observar el recurso humano esta conformado en su
mayoria por hombres, los cuales abarcan el 60% de la poblacion (ver
grafica N.1), mientras que, respecto al estado civil (grafica N. 2), un alto

porcentaje de los trabajadores son casados en un 74%.
Referente a la antigliedad se observa que la mayoria de los

trabajadores tiene una antigliedad de entre 20 y 25 afios, seguidos por
aquellos de 26 a 30 afos de antiglledad (grafica 3)
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5.2.4.2 Mi puesto de trabajo y su entorno

Las primeras gréaficas a presentar seran las del segundo item, mi puesto
de trabajo y su entorno; el objetivo de las preguntas es conocer la
percepcion que tienen los trabajadores sobre su puesto y su ambiente

de trabajo y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

| Mi puesto yresponsabilidades estan claramente
[ definidos (de forma escrita en un manual)

70%-
60%-
| 50%4
I
| 30%
L 20%.

0%

No Lo ignoro Si

Grafica N.4

El 66.67% de los trabajadores tiene un conocimiento certero de que su
puesto y responsabilidades de trabajo se encuentra plasmadas en un
manual; 26.19% de ellos ignoran esta situacion y un 7.14% no tienen
conocimiento del mismo, sin embargo, se considera que si bien no
desconocen del todo sus funciones, ese porcentaje no esta seguro de

que estas estén plasmadas en un manual. Habra que retroalimentar
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esta informacion a los empleados dando a conocer que los manuales
estan a disposicion de ellos en el momento que lo requieran o lo

consideren pertinente.

Dispongo de los medios necesarios (equipo,
materiales, etc.) para desarrollar plenamente mi

[ trabajo [
70%-
B60%
| 50%-
| 40%
| 30%-
| 20%+
0% :
' No Lo ignoro Si
Grafica N.5

Esta grafica arroja un dato muy importante, en ella podemos observar
que el 69.05% no cuenta con los medios necesarios para desarrollar
plenamente su trabajo, contra un bajo 28.57% que considera que el
material del que dispone le ayuda a realizar satisfactoriamente sus
actividades y, el 2.30% de ellos, ignora si los medios para desarrollar
sus funciones son satisfactorios. Por ser una dependencia del Gobierno
Federal, sujeta a un presupuesto otorgado, no se pueden realizar
muchas consideraciones al respecto ya que no estd en manos del
Distrito el poder solucionar éptimamente este problema, aunque si
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podemos recalcar que el hecho de no contar con los medios
necesarios, retrasa las actividades realizadas entre los departamentos,
lo cual, entre muchas otras situaciones, obstruye el logro de objetivos
que pretenda realizar el Distrito en un tiempo determinado.

Para conocer la opinién y las inquietudes del personal respecto a qué
medios consideran que son necesarios mejorar u optimizar se planted

una pregunta abierta donde podemos percibir lo consiguiente:

¢Qué medios seria necesario mejoraru |
[ optimizar?

Medios |
materiales
IT% Informacion / |
comunicacién
20‘%

Otros

Capacitacién
15%

28%

Grafica N.6

El 37% del recurso humano expresa que los medios que son necesarios
mejorar u optimizar, son los medios materiales, esto es, herramientas
tecnologicas, papeleria y mobiliario. El 28% hace énfasis en la
capacitacion, explicando que éstas se realicen de manera especifica,
esto es, que las capacitaciones que se impartan estén relacionas a su
campo de trabajo, ya que, como pecdremos observar mas adelante,
estan satisfechos con las que se han impartido en los ultimos periodos,

sin embargo, consideran a las mismas como “platicas”, mas que una
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capacitacion especifica que les ayude a mejorar sus labores. Un 20%
considera que lo que es necesario optimizar es el flujo de comunicacion
e informacion dentro del Distrito y el otro 15% sefialé que es necesario
mejorar los salarios; al respecto no se puede hacer ningln

sefialamiento ya que estos son establecidos por ley.

Mis compaineros colaboran y me ayudan a
desarrollar mi trabajo

80%-

70%

B60%

50%-

40%-

30%-

20%-
| ﬂulﬂ n T I : ?
| 0%
| No Lo ignoro Si

Grafica N.7

La mayoria de los trabajadores, esto es, el 76.19% esta de acuerdo en
que sus companeros colaboran con ellos y le ayudan a desempefiar su
trabajo, esto es importante ya que demuestra la disposicion de las
personas para trabajar en equipo. El 7.14% expresa ignorario,
respuesta que se toma como una evasiva, ya que si bien, no es que

desconozcan esta situacion, demuestran cierta inconformidad de
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trabajar con sus companieros; lo cual, aunado al 16.67% que expresa

que no es asi, limita el flujo de actividades y el trabajo en equipo.

La insatisfacciéon que se puede apreciar en los porcentajes que dicen
ignorar y no estar de acuerdo con la colaboracion de sus compafieros
dan un total del 23.81%, esto es casi una cuarta parte de ellos. Esta
circunstancia puede deberse a diversos factores, uno de ellos muy
acentuado es la comunicaciéon entre departamentos. En la gréafica
correspondiente  (gréfica N.24) podremos apreciar que los
colaboradores expresan que ésta no es la méas recomendable y siendo
la comunicacién una de las herramientas fundamentales para el
correcto flujo de actividades, al no considerarla como las mas adecuada
para la interaccion entre departamentos, los trabajadores pueden
especular que existe poca disposicion entre los miembros de las

diferentes areas para colaborar en la realizacion de las mismas.

Esto se puede corroborar con el 28.57% de trabajadores que expresan
que la comunicacion interna en la oficina del Distrito no es satisfactoria
(ver grafica N. 19) y se puede ratificar una vez mas con el 23.81% de
trabajadores que estan en desacuerdo con la relacion que existe con
los miembros de otros departamentos (ver grafica N.23) y que
considera que no hay buen ambiente de trabajo.
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Estoy satisfecho con mi ambiente de trabajo ‘

80%- |
70% I
| 60%-
50%-
| 40%-
30%-

| 20%- : |
22y |

| -I : |
No i

0%

Lo ignoro Si

Grafica N.8

Un 78.67% de los trabajadores esta satisfecho con su ambiente de
trabajo en contraste de un 16.67% que no estd complacido con el
mismo esto se puede deber a lo siguiente, es aceptable la apreciacién
del grado de autonomia del que disponen los trabajadores en la oficina
(ver anexo 1, Grafica 26), sin embargo al estar inconformes con la
disponibilidad de medios necesarios para desarrollar plenamente su
trabajo (grafica N.5), tiene esto un efecto decreciente en su nivel de
motivacion laboral, ya que esto provoca que los trabajadores puedan
sentirse limitados en la disponibilidad que expresan para contribuir al
cumplimiento de los objetivos del Distrito (ver analisis FODA) en tal
caso puede ser este un marco de referencia para aquellos que no se

sienten satisfechos con su ambiente laboral.
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También se puede asumir a esta insatisfaccion el hecho de que 16.67%
de los trabajadores expresan que la disposicion de sus comparieros
para colaborar y desarrollar sus actividades no es la 6ptima, y al 7.14%
que expresan ignorarlo; estos porcentajes como pudimos apreciar en la
grafica anterior (grafica N.7) conforma una cuarta parte de los
trabajadores esto es un 23.81%, el cual concuerda, por una parte, con
el 23.81% que expresa que la relacién con los otros miembros del
departamento no es buena y que consideran que no hay buen ambiente
de trabajo (ver grafica N.23), y con el 16.67% de esta grafica que no se
sienten satisfechos con su ambiente de trabajo y al 4.76% que ignora
esta situacion, lo que es considerado como una evasiva ya que, se
puede considerar que si bien no es que ignoren su entorno laboral, no
estadn satisfechos con la percepcion de la misma; sumados ambos
porcentajes nos dan un promedio de 21.43% de insatisfaccién laboral el
cual esta muy cercano al rango del 23.81% de lo que podremos

observar en la gréfica N. 23.
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M e gusta mi trabajo.

| 00%,
| 80%-
! 60%-
s '
‘ 20%“ M' Lt
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‘ No Lo ignoro | Si
Grafica N.9

Esta grafica es muy representativa, ya que podemos observar como el
96.24% de los trabajadores expresaron que les gusta su trabajo. Al
relacionar esta gréafica con las dos anteriores nos podemos dar cuenta
que de un 21.43% que manifiesta insatisfaccion laboral un 16.67% de
ese porcentaje si le gusta su trabajo y solo un 4.76% se mantiene
constante en expresar que no estan satisfechos con su ambiente y que
por lo tanto no les gusta su trabajo. Esto puede ser por diversas
variables al respecto, por ejemplo la antigiedad, ya que, como
podemos observar en la grafica N.3, algunos de los trabajadores ya
cuentan con una antigiedad muy alta, o bien como se puede percibir en
el andlisis ariterior, este hecho puede darse porque no se sienten a
gusto con sus companeros de trabajo o porque la falta de medios
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necesarios para realizar sus labores no les proporciona la satisfaccion

necesaria en su entorno laboral.

5.2.4.3 Mi superior jerarquico

A continuacién se presentaran las graficas correspondientes al item
numero tres, mi superior jerarquico. La finalidad de éste apartado es
conocer la apreciacion que tienen los empleados de su superior

jerarquico.

| Mi jefe promueve y es receptivo a mis observaciones y
[ sugerencias

0% 20% 40% 60% 80%

Grafica N.10

La mayoria de los trabajadores, el 76.19% se encuentra satisfecho con
la disponibilidad que demuestran los jefes respecto a sus inquietudes,
en contraste al 16.67% que no se siente satisfecho con el liderato de
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sus jefes y, solo, el 7.14% lo ignora. Habra que ser mas receptivo a
aquellos trabajadores que demuestren cierto mutismo o estar siempre
de acuerdo con lo que se les indica, ya que puede suceder que sientan
timidez a expresar sus opiniones, o bien articulen opiniones y sus jefes
hagan caso omiso de sus sugerencias. Como podemos analizar se
mantiene la constante del 21.43% de insatisfaccion laboral y el 23.81%
que expresan que no hay buen ambiente de trabajo.

Mi jefe motiva al equipo

7:&1-/.

0% 20% 40% 60% 80%

Grafica N.11

El 73.81% de los trabajadores se siente motivado por su jefe, por lo
tanto existe correlaciéon con las respuestas anteriores en cuanto a la
apreciacion de su jefe inmediato sobre la promocién y recepcion de
observaciones y sugerencias que ellos aportan; 9.52% de ellos no
perciben motivacion por parte de su jefe esto quiere decir que no hay
discrepancia en las respuesta y tan solo un 2.38% del 76.19% de los
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trabajadores que contestaron que si a la actitud de sus jefes en cuanto
a la promocién, en esta pregunta sefialan no sentirse motivados aunque
les apoyen en sus observaciones y sugerencias (ver grafica N. 10).
Extrafiamente es mas alto el porcentaje que dice ignorar esta situacion,
16.67%, esto nos podria indicar que las técnicas de motivacion
utilizadas por los jefes de departamentos pueden ser bien apreciadas
por algunos trabajadores, mientras que otros no las consideran como
elementos motivantes para su desempenio laboral. Habré que recordar
a los jefes de los respectivos departamentos que la motivacion de los
empleados aumenta cuando se sienten comprendidos y se les reconoce
su buen rendimiento. Esto a su vez, mejorara la disponibilidad de los
empleados para poder expresar sus observaciones y sugerencias ya
que veran al jefe de una manera mas amigable y apreciaran un interés
personal en ellos.
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‘ Mi jefe esta disponible cuando lo necesito (me
explica funciones, me aclara las dudas, me ‘
resuelve problemas). [

Si I 5ofp s

4 |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafica N.12
El 80.95% de los trabajadores esta satisfecho con esta situacion,
mientras que un 9.52% no lo esta y otro porcentaje igual (9.52%) ignora
la disponibilidad del jefe para aclarar sus dudas y problemas; podemos
asi observar que se desarrolla la misma tendencia, esto es, que el
grado de disponibilidad que tiene el jefe para con sus subordinados es
el adecuado y, que los trabajadores, si estdn a gusto con él. Sin
embargo, habra que estar a la expectativa de los intereses personales
de los empleados para que ellos puedan percibir que el jefe esta, no
solamente al pendiente de las cuestiones laborales, sino también de los

intereses personales de su equipo de trabajo.
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5.2.4.4 Mi evaluacién del desempefio y mi

capacitacion

En seguida se presentaran las graficas correspondientes al cuarto item,
mi evaluacion del desemperfio y mi capacitacion cuyo objetivo es
conocer la percepcién que se tiene sobre la aplicacién de la evaluacion

del desempefio de los programas de capacitacion impartidos.

Estoy satisfecho de la frecuencia con que se
realiza la evaluacion del desempefio

70%

60%+

. 50% !

40%- '
30%-
20%-1
0%

0% ; |

No Lo ignoro Si |

Grafica N.13

Un 69.05% de los trabajadores esta satisfecho con la frecuencia con
que les es aplicada la evaluacién del desempefio, en disconformiciad
con esta situacion estad un 26.19% de ellos y, Gnicamente un 4.76%

ignora esta situacion. A este Ultimo porcentaje se le puede considerar
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de igual forma que esta disconforme con los periodos de aplicacién ya
que éste es un hecho que no se puede ignorar debido a que se
entenderia que a este porcentaje de empleados no le son aplicadas las
evaluaciones. La inconformidad del trabajador que representa en total
un 39.95% (26.19% que dice no estar satisfecho mas 4.76% que dice
ignorarlo) se ve una vez mas reflejada, ya que el no mostrar interés por
saber cual es el desempefio de cada uno de los elementos que integran
el Distrito, propicia malestar y falta de motivacion en ellos. Habra que
solicitar sugerencias, hacer una revision y verificar si efectivamente es

necesario ya sea incrementar o disminuir los periodos de aplicacion.
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En el ultimo ano he participado en alguna
capacitacién
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Grafica N.14

Como se puede apreciar en la grafica casi la totalidad, el 80.95% de los
empleados, ha participado en capacitaciones en el dltimo afo; el 9.52%
manifiesta que no, y el otro 9.52% expresa que lo ignora. Aunque es
mayor el porcentaje de trabajadores que dice haber participado en
alguna, habra que confrontar el hecho de que, aunque sea solamente
una minima parte, hay trabajadores que expresan que no o que ignoran
esta situaciéon, ya que el que lo ignoren manifiesta que no se han
enterado de los programas de capacitacién impartidos y por otro lado,
negarlo significaria que no han sido tomados en cuenta para la

aplicacion de las mismas.
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Los programas de capacitacion que he recibido
han sido los adecuados.
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Grafica N.15

Aqui un 61.90% de los empleados esta conforme con los programas de
capacitacion que se les ha otorgado, 28.57% no lo estan y 9.52% de
ellos lo ignora. Esto quiere decir que mas de una tercera parte de la
trabajadores no han recibido una capacitacion adecuada. Estos dos
ultimos porcentajes (los que expresan que no son adecuados Yy los que
ignoran si lo son o no) expresaron que les gustaria que las
capacitaciones que se les impartieran fueran mas especificas, esto es,
que estuvieran méas enfocadas a su area de trabajo, ya que conciben a
los programas de capacitacion que han tomado como “platicas”, como
programas muy generales y que no les proporcionan la ayuda esperada
para mejorar sus funciones laborales. Los empleados sugirieron que los
programas de capacitacion que les gustaria recibir son aquellos que les
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provean mas conocimientos en el area de informatica y de actualizacion

en recursos materiales y servicios.

5.2.4.5 Mi organismo publico

En esta seccidon se presentaran las graficas correspondiente al item
numero cinco, mi organismo publico. El objetivo que se persigue es
conocer la apreciacion que tiene los trabajadores respecto al Distrito.

Estoy bien informado sobre las actividades del
Distrito. Sé a qué nos dedicamos, qué hacemos.

Si“ 7*1% i

|
" | 1418 9 %
Lo ignoro ] l

No 0%

|
0% 20% 40% 60% 80%

Grafica N.16

Podemos observar que 73.81% del recurso humano esta bien
informado respecto a las actividades que le corresponden al Distrito. Un
porcentaje considerable, por la importancia que radica en el contexto de

la pregunta, expresa ignorarlo, esto es el 14.29%; mientras que el
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11.90% manifiesta no saber a qué es a lo que se dedican, sumando
ambos porcentajes nos arroja un total de 26.19%, esto es mas de un
cuarto de los trabajadores que no estan bien informados sobre las
actividades que le competen al Distrito; esto podria generar un conflicto
ya que estos trabajadores no sabrian que hacer ante las problematicas
presentadas a esta dependencia por la sociedad.

Habra que ejecutar una retroalimentacion de informacion entre jefe -
subordinado respecto a la mision, visién y objetivos que persigue el
Distrito, ya que aunque estos estan ubicados en lugares estratégicos
dentro de la oficina con el fin de enterar sobre los mismos a los
servidores publicos, como a la ciudadania en general, probablemente
habria que esclarecer las dudas que se pudiesen presentar al respecto
para que no existan confusiones acerca de estos elementos

sustanciales de todo sistema organizacional.
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Grafica N.17

Solamente el 57.14% del personal tiene conocimiento de la
organizacion del Distrito, el 28.57% de ellos lo ignora, y el 14.29%
expresa no saber como esta organizado el mismo. Esto significa que
también desconocen la estructura de la organizacion. La informacion
que arroja esta grafica es muy significativa ya que el hecho de que no
estén informados sobre la organizacion del Distrito produce una gran
confusion entre los trabajadores pues ésta es la que refleja la relacidn
formal y las relaciones de las personas en las entidades y el
desconocimiento de esto limita la coordinacion efectiva del trabajo. Esto
es un reflejo de la falta de comunicacion interna, al verse evidenciado

en un 42.86% el no saber y el ignorar la organizacion del Distrito.
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Si bien se asume que no es que haya un desconocimiento total de la
organizacion, si no que existen confusiones sobre la misma, esto
debido a que, es una entidad de gobierno en donde la estructura
organizacional dependera siempre de condiciones externas a los
miembros de la propia organizacion, aunque esto no es disculpa por

ignorarlo.

[ La comunicacion interna es satisfactoria dentro
del Distrtito

1
si [ 52‘3%

|
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| 2
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Grafica N.18

Como podemos observar solo el 52.38% de los trabajadores estan
satisfechos con la comunicacion que se desarrolla dentro del Distrito, el
19.05% lo ignora, de lo cual se entiende que desconocen el sistema de
comunicacion que se utiliza y el 28.57%, no esta satisfecho con este. El
42.86% expuesto en la grafica anterior sobre la falta de comunicacién

esta reforzado en este 47.62% (19.05% que expresan ignorarlo mas el
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28.57% que establecen que no es satisfactoria) fortaleciendo asi su

opinién sobre la carencia de comunicacion interna.

Esto quiere decir que 4.76% del 47.62% de los empleados estan
informados sobre la organizacion del Distrito, sin embargo consideran

que los sistemas de comunicacién no son los éptimos.

Aunque la comunicacion que se de dentro de un departamento sea la
adecuada, estos deben estar relacionados entre si a través de la
misma; habra que realizar una retroalimentacion del sistema utilizado
actualmente para poder identificar las deficiencias que presentan, ya
que éste factor puede ser uno de los causantes principales para que el

trabajo encomendado no se entregue a tiempo y en forma.

Entre las sugerencias que presentaron los trabajadores para mejorar

esta herramienta administrativa se encuentran las siguientes:

« Mas relacién y comunicacién entre los distintos
departamentos. |

« Mayor interaccion con el jefe del departamento.

+ Eliminar los tratos preferenciales.

» Apertura al didlogo por parte del Jefe del Distrito.

. Mas atencion al personal.

» Mas convivencia entre los comparieros.
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Estoy satisfecho del esfuerzo realizado en
materia de seguridad (salida de emergencia,
extinguidores, etc.)
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Grafica N.19

Un porcentaje significativo de los trabajadores el 45.24% no esta
satisfecho del esfuerzo que se ha hecho en materia de seguridad,
contra un 52.38% que si lo esta y solamente un 2.38% ignora esta
situacion. La observacién mas constante que hicieron los trabajadores
en materia de seguridad es que se mantuviera abierta la puerta de

acceso a la calle Morelos.

La oficina del Distrito cuenta con dos entradas, el acceso principal esta

ubicado en Costera Miguel Aleman y la otra entrada esta en la calle

Morelos, ésta segunda puerta, siendo la méas cercana a la oficina, se

encuentra siempre cerrada con candado. Sin embargo, esta es una

disposicion por parte del departamento de Administracion del edificio (El

Palacio Federal), y no esta al alcance del Distrito poder solucionar ésta
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problematica. No obstante con la remodelacion del edificio fueron
ubicadas puertas de emergencia para cada piso del mismo, lo cual

amortigua sobremanera la problematica.

La segunda demanda mas frecuente fue que se les fuera impartido
programas de capacitacion en materia de seguridad, esto es, de
primeros auxilios y uso de material de emergencia como extinguidores,

botiquin, etc.

Otra observacién planteada fue que la alarma de seguridad no se
activara con demasiada frecuencia ya que esto provoca mucho
desconcierto y temor de que al llegar al momento real de una

emergencia esto demerite el interés y la atencién a la misma.
Igualmente solicitaron la renovacién de los extinguidores ya que

comentan que estos se encuentran caducos, y ademas que les sea

comunicado quiénes integran la brigada de proteccion civil del Distrito.

145



Estoy informado sobre el Modelo de Calidad
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Grafica N.20

La mayoria, el 85.71% de los colaboradores esta bien informado sobre
el Modelo de Calidad INTRAGOB; en oposicion, un 7.14%, no lo esta y
otro 7.14% desconoce este Modelo. Esto refleja una vez mas la falta de
comunicacién interna, en este caso, para dar a conocer las
actualizaciones del servicio publico. Como podemos, percibir el
propésito principal que es dar a conocer y hacer parte a los miembros
del Distrito de este modelo que caracteriza hoy dia a la Administracion
Publica, esta por cumplirse. Habra que reforzar los objetivos principales
del mismo y los beneficios que traera a los servidores publicos para que
se disuelvan las dudas existentes y hacer parte de este programa a

aquellos trabajadores que ignoren su contenido.
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Estoy satisfecho del esfuerzo realizado por el
Distrito para la aplicacion del Modelo de [
Calidad INTRAGOB
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Grafica N.21

El 83.33% de los empleados esta satisfecho con la informacién que han
recibido respecto al Modelo de Calidad INTRAGOB. El 2.38% ignora la
informacion que ha sido proporcionada y el 14.29% esta inconforme con
la informacién que se ha suministrado al respecto, lo que confirma la
pregunta anterior ya que la suma de estos dos tltimos porcentajes nos
arroja un 16.67% que se ubica dentro del rango del 14.28% de
empleados que ignoran y que no estan informados sobre el Modelo de
Calidad INTRAGOB (ver grafica N.21). Esto significa que un 2.38% de
ellos desconoce el contenido del modelo, sin embargo, reconoce el

esfuerzo realizado por el Distrito por comunicarlo.
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Los empleados sugirieron que para mejorar la informacion sobre el
contenido del Modelo, se impartan capacitaciones mas especificas
sobre los objetivos que persigue el INTRAGOB.

5.2.4.6 Mi departamento o area de trabajo
En este apartado se presentaran las graficas correspondiente al tltimo

item mi departamento o area de trabajo. El propdsito es conocer la

percepcion que tiene los trabajadores sobre su area de trabajo o

departamento.
Estoy satisfecho de trabajar en este

departamento/area de trabajo ‘
100%- i
i 80%- ‘

60%-
‘ 40% | |
i 20%- - |

0% o

‘ No Lo ignoro Si

Grafica N.22

Podemos observar en esta grafica que la mayoria de los trabajadores,

el 88.10%, esta satisfecho de desempefiar sus funciones en su

departamento de trabajo y solamente el 11.90% se siente inconforme
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con esta situacion. Los jefes de cada departamento tendran que hacer
hincapié de la importancia del trabajo que desempefia cada uno de los
miembros de su equipo para lograr la integracién total de los mismos,
asi como estar al pendiente de las sugerencias y observaciones de
cada uno para conocer cuales son sus inquietudes y/o dudas y poder
identificar el motivo de la insatisfaccion de formar parte de determinado
departamento.

| La relacién con los otros miembros del
departamento es buena, hay buen ambiente de
| trabajo

|
|
|
80%- |
60%- |
40% ‘
20%-
* i
' 0% : |
No Lo ignoro Si |
Grafica N.23

Un 69.05% de los colaboradores opina que la relacion con otros
miembros del departamento es buena, lo que propicia un buen
ambiente de trabajo. Un porcentaje importante, el 23.81% esta
inconforme con esta situacién, éste puede ser la causa de que algunos
de ellos no se sientan satisfechos de trabajar en determinado

departamento; y un 7.14% de ellos ignora cémo es la relacién que se da
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con otros miembros del trabajo. Con esta grafica podemos confirmar el
analisis realizado en la grafica N.7 y N.8 y nos da pie a pensar que
mantienen al margen las relaciones personales con los otros miembros
de su equipo, limitdndose a colaborar con ellos solo para actividades

laborales.

La comunicacién y colaboracién con otros
| departamentos o dreas de trabajo es la

adecuada
| 70% - ¢
| 60%- |
: 50%
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Grafica N.24

El 64.29% de los empleados esta satisfecho de la comunicacién y
colaboracion existente entre departamentos, 21.43% no lo esta y el
14.29% ignora como se den estas. Se puede percibir, por esta grafica y
el andlisis de las graficas anteriores, que los sistemas de comunicacion
manejados por el Distrito no estan siendo los adecuados, ya que un
porcentaje importante de trabajadores a coincidido que, ya sea entre los
miembros de su mismo equipo de trabajo, 0 entre departamentos, no se

sienten satisfechos con la forma en que esta se provee.
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Algunas preguntas abiertas que se plantearon en el cuestionario
estaban enfocadas a conocer las opiniones e inquietudes respecto al
Distrito, a su organizacion y a la disponibilidad de ellos para contribuir al
cumplimiento de los objetivos planteados en la organizacion; las
respuestas obtenidas, asi como los resultados del cuestionario nos dan
las bases para conocer las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas que tiene el Distrito.

5.2.5 Anilisis FODA

A continuacién se presentaran las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas detectadas a partir de la obtencion y analisis

de resultados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Distrito.

FORTALEZAS

2  Elimplantacion del programa INTRAGOB.

» Los cursos de capacitacion impartidos.

+ Hay una mejor atencién a los productores.

>  La Certificacion de Calidad.

»  Sus instalaciones.

»  Existen mas beneficios a los productores.

»  Los trabajadores perciben un mejor ambiente laboral.
+ Ha mejorado el servicio al ciudadano.

+ Tienen un mejor conocimiento de las funciones a

desempeniar.
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Hay una mayor comunicacion entre trabajadores y

productores.

El estilo de liderazgo que imparte el Jefe del Distrito.

La organizacion del trabajo.

La organizacion de sus archivos.

La conservacion y limpieza de sus instalaciones.

Los manuales de organizacién.

La disponibilidad de los jefes de departamentos a las

sugerencias de sus subordinados.

Los trabajadores se sienten motivados por sus jefes directos.

A las personas les gusta su trabajo y les gustaria continuar

siendo un servidor publico.

La disponibilidad de los trabajadores para:

« Brindar un servicio de calidad a los productores

- Seguir colaborando con su trabajo.

- Apoyar en las actividades necesarias para brindar una
mejor atencion.

. Tener una educacién continua para aportar nuevos
conocimientos.

» Mejorar su actitud.

« Voluntad y disponibilidad para trabajar.

« Mejorar su desempefio.

« Dar un mejor servicio a la ciudadania.

. Esfuerzos y conocimientos.

» Disponibilidad al cambio.
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« Laborar horas extras para no permitir atrasos en el
trabajo.

- Su experiencia, sus habilidades.

« Cumplir con los programas establecidos para lograr los
objetivos del distrito.

. Conservar todo lo que se ha logrado de acuerdo a las

normas de calidad.

OPORTUNIDADES

» El apoyo del Gobierno Federal, para lograr mejoras en las
Organizaciones Publicas.

»  Continuar con las certificaciones de calidad, lo cual respaldara
el servicio brindado a la ciudadania.

»  Promover entre los trabajadores su participacién para lograr el
premio INTRAGOB.

» Aprovechar las directrices de implantacion del modelo de
INTRAGOB para lograr una Administracion Publica de
Calidad.

> Aprovechar el apoyo de los Lineamientos de las Nuevas
Politicas Administrativas que rigen al sector SAGARPA cuya
meta es aplicarlos en el resto de las oficinas.
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DEBILIDADES

» La entrega de los trabajos aun no se dan en tiempo y en
forma.

2 Los empleados perciben situaciones de preferencias entre los
empleados.

% Algunos trabajadores no perciben la importancia de la
organizacion.

» Los trabajadores del nivel operativo no estan satisfechos con
la comunicacion que existe entre ellos y el Jefe del Distrito.

+ El equipo de trabajo y el mobiliario.

+ El apoyo entre los departamentos no es el 6ptimo.

> La calidad de los materiales utilizados en la actividades de
trabajo.

» No se ha involucrado a todo el personal del Distrito en los
procesos de la Certificacion de Calidad.

» La coordinacion entre los departamentos de trabajo, la cual
se ha visto afectada por la insuficiente comunicacion que
expresan los trabajadores.

» Las condiciones de seguridad de la oficina.

> El sistema de comunicacién utilizado en la oficina del Distrito.

» Lafrecuencia con que se aplica la evaluacion del desemperio.

+ Las dudas de los trabajadores sobre la organizacion del
Distrito.
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AMENAZAS

» Los cambios constantes que rigen a la Administracion Publica
provoca continuos cambios en su organizacion lo que genera
desconcierto en los trabajadores.

» Los servidores publicos no creen en los nuevos programas
ofrecidos por el Gobierno para mejorar a la Administracion
Publica y su entorno laboral.

» Carencia de recurso humano capacitado en materia de
calidad.

2 La limitante del Gobierno Federal por mejorar los salarios
publicos, ya que los trabajadores no ven satisfechos sus
necesidades basicas y al mismo tiempo provoca que tengan
poca disposicion para adaptarse a los nuevos cambios que

promueve el Gobierno.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez terminado el trabajo de investigacion, se procedera a realizar
las conclusiones y recomendaciones sobre la situacién que guarda el
Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" en relacion al Clima
Organizacional que impera en la oficina.

« En cuanto a la organizacién del Distrito se concluye que sus
componentes fundamentales, mision, vision objetivos y politicas se
encuentra claramente definidas y son identificadas plenamente ya
que se encuentran situadas en la oficina a la vista del personal que
labora en ella y de todas aquellas personas que la visitan. Esto
hace, que los trabajadores estén concientes de lo que el Distrito
espera de ellos como equipo de trabajo. Ademas les permite saber
identificar sin divagaciones cudles son las actividades que

competen al Distrito.

e Es conveniente esclarecer dudas y reiterar al personal la
importancia que radica en el pleno conocimiento de éstos
elementos ya que pudimos observar en el analisis previo que un
porcentaje considerable de ellos tienen ambigliedades respecto al
alcance de funciones del Distrito de Desarrollo, asi como de la de
la estructura organizacional en si. En la observacién de campo
realizada en la oficina se pudo percatar que cada departamento de
trabajo cuenta con un organigrama interno, donde queda

establecido el orden y ubicacién de cada elemento de trabajo
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dentro del mismo, sin embargo, no todos los trabajadores tenian un
conocimiento concreto de los organigramas de departamentos

ajenos al suyo.

Es recomendable sefialar la relevancia que tiene el conocimiento
de la estructura organizacional, ya que es ésta el marco de toda
organizacion; asi como dar a conocer el organigrama general del
Distrito o bien, para no provocar confusiones ya que éste se sujeta
a cambios constantes del entorno, es ideal que todos y cada uno
de los departamentos tengan conocimiento de la estructura de
cada area, de esta manera se podran identificar claramente los
puestos y funciones que le compete a cada trabajador y se podra
lograr la maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos que se
pretenden alcanzar, asi también podrian evitarse situaciones como
la duplicacion de funciones o conflictos que se puedan generar

entre departamentos por el desconocimiento de responsabilidades.

Los manuales que maneja el Distrito le permite a los
colaboradores, identificar su puesto y sus responsabilidades de
trabajo y conocer de qué manera sus funciones contribuyen al
logro de los objetivos planteados; Sin embargo, aunque cuentan
con los manuales pertinentes, un porcentaje considerable del
recurso humano no conoce a bien el contenido de éstos. Siendo
los manuales uno de los elementos principales para formular y
presentar los planes organizacionales, es conveniente plantear una

recordacion a los empleados de la existencia de los mismos para
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orientar y uniformar la conducta que se presenta en cada grupo

humano de la empresa.

Los trabajadores manifiestan estar satisfechos con los programas
de capacitacion aplicados, ya que, estan contentos con los cursos
y la frecuencia en que estos son impartidas, sin embargo
manifiestan que les gustaria que los programas fueran mas
enfocados a sus respectivas areas de trabajo, esto muestra la
disponibilidad que tienen para tener una educacién continua y que
el aprendizaje adquirido se vea reflejado en la realizacién de sus
actividades.

Hay una insuficiencia de recursos materiales adecuados para
desempefiar las funciones del Distrito, esto puede provocar que
baje el nivel de motivacion de los empleados ya que veran limitada
la disposicion que manifestaron tener para contribuir a los objetivos
del Distrito, asi como de sus actividades cotidianas. Los
trabajadores expresaron que les gustaria que su mobiliario asi
como sus herramientas de trabajo, como maquinas de escribir y
otros fueran reemplazados por recursos materiales mas actuales
como computadoras, nuevos escritorios, etc. Como ya fue
sefialado en el respectivo analisis, el Distrito esta sujeto a un
presupuesto, sin embargo se podria aprovechar las nuevas
directrices en las que se esta desarrollando el ambiente actual de
la SAGARPA como pudimos conocer en el capitulo 4, entre ellas la

dignificacién de los espacios de trabajo y generar asi propuestas
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para que el Distrito se vea beneficiado por los Lineamientos de la

Politica Administrativa de la Secretaria.

Los trabajadores del Distrito en general, experimentan y
manifiestan satisfaccion con su situacion laboral, pues gran parte
de ellos aceptd que se sentia satisfecho con su trabajo y que les
gustaria seguir su carrera de servidor publico. El mayor grado de
satisfaccién se manifiesta en la alta estima por pertenecer a sus
respectivos departamentos y es muy valorado también el grado de
autonomia que les proporciona la entidad, ademas se sienten
motivados por sus jefes directos, sin embargo existen ciertas
disconformidades en cuanto a la interaccion y comunicacion entre

departamentos.

Los trabajadores de niveles operativos perciben poca
comunicacién e interaccion por parte del jefe del Distrito, esto ha
provocado que aprecien ciertos favoritismos entre trabajadores.
Esta situacion se debe a que el tramo de control que éste maneja
es muy amplio, teniendo que atender a las distintas areas y
actividades que le competen al Distrito y realizando constantes
viajes a la ciudad de Chilpancingo, y a la Costa lo que provoca que
constantemente no se encuentre laborando directamente en la

oficina.
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« La mayor insatisfaccion que se percibe es el sistema de
comunicacién empleado dentro del Distrito y la frecuencia con que
son aplicadas la evaluacion del desempefio. Por ser estas una de
las herramientas principales de control es conveniente analizar las
deficiencias de estos y adecuarlos a los requerimientos y
exigencias de todo sistema organizacional.

* Una vez conocidas las condiciones y la percepcion del clima
organizacional en el Distrito de Desarrollo Rural 02 “Las Vigas" se
identifican cudles con las areas especificas tanto de satisfaccion,
como de insatisfaccion laboral y de esta manera se podréa realizar
una retroalimentacion acerca de la percepcion y sugerencias de los
empleados y poder planear y dar seguimiento al cumplimento del
modelo de Calidad INTRAGOB para que sea aplicado vy

aprovechado para el bien comun de la entidad.

* De esta manera queda comprobada la hipotesis planteada ya que
la investigacion realizada contribuira a la optimizacion y vinculacién
de las nuevas politicas de mejoramiento establecidas por la

Administracion Publica Federal.

« |a propuesta planteada para dar seguimiento a este trabajo de
investigacion, es que sean aplicadas evaluaciones trimestrales
sobre satisfaccion laboral que permitan tener un conocimiento
continuo de los cambios que se vayan desarrollando en el Clima

organizacional de la oficina. Asi como compartir la informacion
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obtenida con los trabajadores, de esta manera se podra mantener
una retroalimentacién constante con ellos y podran tener la
garantia de que realmente les interesan sus ideas y de que las

acciones emprendidas estan basada en ellas.

Asi mismo realizar un simulador de calidad a través del cual se
pueda conocer la percepcion que tiene la ciudadania sobre la
atencién y funciones del Distrito, de esta manera podriamos
conocer tanto la apreciacion que se tiene del Distrito a través de
opiniones ajenas al personal, asi como tener un conocimiento més
certero sobre los beneficios que obtiene la sociedad, ya que uno de
los objetivos principales de los cambios generados dentro de la
Administracion Publica, es que la ciudadania mexicana se vea

beneficiada con los mismos.
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ANEXOS

Anexo 1 Graficas

Sé¢lo que la Secretaria espera de mi.
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Grafica N.25

| Estoy satisfecho del grade de autonomia del
| que dispango en mitrabajo.

Grafica N.26
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Mijefe sabe io que tengo hacer y cémo lo hago
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Grafica N.28

La evaluacién de desempefic es la ocaslén de
tener un didlogo profundo sobre miltrabajo y mi
desarrollc profesicnal.
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Silo necesito puedo hablar faclimente con las
poarsonas de recursos humanos
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Grafica N.30

Normalmente en el &rea de recursos humanos
me resueiven las dudas o los problemas que seo
me plantean
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Tengo una vision clara de las posibilidades de
evolucion prefesional que me ofrece la entidad
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Grafica N.33

Conozco como contrlbuye mi trabajo a los
objetivos del Distrito
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Grafica N.34

La organizacién del Distrito favorece la
cocperacién entre las diferentes areas
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La satisfacclion de los usuarios es una prioridad
para todos dentro del Distrito
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Grafica N.36

Creo que nuestiro departamento desarrolla una
funcidn importante dentro de la Secretaria
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Grafica N.37

Creo que el funcionamlento de mi departamento
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Grafica N.38
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En ml drea de trabajo se nos exige mas de lo que
podemos hacer con los medios y el personal
que disponemos
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