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Resumen

La finalidad de esta tesis es disefiar una plataforma tecnoldgica orientada al diagndstico y
monitoreo organizacional. Para ello, se toma como base el Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ), cuyo propdsito es examinar las diferentes dimensiones del clima
laboral en empresas de diversos tamarfos, incluyendo micro, pequefas y medianas
(MiPyME). La propuesta responde a la necesidad de disponer de herramientas practicas y
confiables que permitan a las organizaciones identificar, dar seguimiento y evaluar los
factores que impactan de manera directa tanto en el rendimiento del personal como en la

aparicion de riesgos psicosociales.

Para alcanzar este objetivo, se implementd un enfoque metodoldgico mixto. En la primera
etapa, se aplicé el Diagnédstico de Competitividad Organizacional (DCO) con el fin de
identificar areas criticas de mejora; posteriormente, se aplicd el OCQ como instrumento
central de evaluacion, disefiado bajo una escala Likert y adaptado a las dimensiones
relevantes en el entorno organizacional. Los resultados fueron analizados estadisticamente
y visualizados mediante dashboards interactivos integrados en la plataforma SIDO (Sistema

Integral de Diagnodstico Organizacional).

La plataforma fue validada mediante una prueba piloto en una empresa constructora de la
region, donde se observé una mejora significativa en variables como liderazgo,
comunicacion, bienestar y politicas organizacionales, al realizar la comparacién entre los
resultados obtenidos en la fase 1, correspondiente al diagnoéstico, y la fase 2, enfocada en
el seguimiento y la obtencion de resultados, se integraron también los lineamientos
establecidos por la NOM-035-STPS-2018. Esta norma tiene como propésito asegurar la
identificacion de factores de riesgo psicosocial y fomentar un ambiente laboral saludable.
En el marco de este proyecto, su implementacion se asocia al fortalecimiento de la toma de
decisiones en el area de recursos humanos, al incremento de la conciencia organizacional

y a la creacion de condiciones que impulsen la satisfaccion en el trabajo.

El proyecto se refleja en el fortalecimiento de la toma de decisiones en el area de recursos
humanos, el incremento de la conciencia organizacional y la mejora de la satisfaccion
laboral. Este trabajo representa una contribucion a la gestién del capital humano en las
PyMEs, al proporcionar una alternativa practica respaldada en evidencia empirica, con la

posibilidad de adaptarse y escalar hacia diferentes contextos empresariales.



Palabras Clave: Clima organizacional, PyMEs, Cuestionario de Clima Organizacional

(OCQ), Gestion del talento humano, Plataforma tecnolégica

Abstract

The purpose of this thesis is to design a technological platform aimed at organizational
diagnosis and monitoring. To achieve this, the Organizational Climate Questionnaire (OCQ)
is used as a basis, with the goal of examining various dimensions of the work environment
in companies of different sizes, including micro, small, and medium-sized enterprises
(MSMEs). The proposal addresses the need for practical and reliable tools that allow
organizations to identify, monitor, and evaluate the factors that directly impact both employee

performance and the emergence of psychosocial risks.

To accomplish this objective, a mixed-methodological approach was implemented. In the
first phase, the Organizational Competitiveness Diagnosis (DCO) was applied to identify
critical areas for improvement. Subsequently, the OCQ was used as the main evaluation
instrument, designed using a Likert scale and adapted to dimensions relevant to the
organizational environment. The results were statistically analyzed and visualized through
interactive dashboards integrated into the SIDO platform (Comprehensive Organizational

Diagnosis System).

The platform was validated through a pilot test in a regional construction company, where a
significant improvement was observed in variables such as leadership, communication, well-
being, and organizational policies. When comparing the results obtained in phase 1
(diagnosis) with those from phase 2 (monitoring and outcome measurement), the guidelines
established by NOM-035-STPS-2018 were also incorporated. This standard aims to ensure
the identification of psychosocial risk factors and promote a healthy work environment.
Within the framework of this project, its implementation is linked to strengthening decision-
making in the human resources area, increasing organizational awareness, and creating

conditions that enhance job satisfaction.

This project reflects improvements in human resources decision-making, increased
organizational awareness, and better job satisfaction. This work represents a contribution to
human capital management in SMEs by providing a practical, evidence-based alternative

that can be adapted and scaled to various business contexts.



Keywords: Organizational climate, SMEs, Organizational Climate Questionnaire (OCQ),

Human talent management, Technological platform
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Introduccion

En la actualidad, las micro, pequefas y medianas empresas (MiPyMEs) enfrentan desafios
significativos para mantenerse competitivas en un entorno econdémico dinamico y
globalizado. Entre los factores clave para su sostenibilidad se encuentra la adecuada
gestion del talento humano, donde el clima organizacional y el desempeno laboral juegan
un papel fundamental (Gonzalez & Martinez, 2021). En este contexto, el presente trabajo
de tesis se enfoca en el disefio y desarrollo de una plataforma tecnoldgica de diagndstico y
monitoreo, basada en el Organizational Climate Questionnaire (OCQ), que permita evaluar
de forma integral el analisis de las dimensiones del clima organizacional que se desarroll

en una PyME del sector de la construccion.

Este proyecto responde a la necesidad de disponer de herramientas practicas y accesibles,
disefadas de acuerdo con las condiciones reales de las MiPyMEs, que faciliten la
identificacion y gestidon estratégica de los factores que inciden en el bienestar de los
colaboradores, la productividad y la retencion del talento(Lopez & Ramirez, 2023). Para
este proposito se articularon dos enfoques principales: el Diagndstico de Competitividad
Organizacional (DCO) y la aplicacion de la NOM-035-STPS-2018, con la intencion de
atender tanto los factores de riesgo psicosocial como las condiciones del ambiente laboral
que influyen en el rendimiento, tanto a nivel individual como colectivo (Diaz Pincheira &
Carrasco, 2018).

Através de una metodologia estructurada en fases, se aplicd un cuestionario a los distintos
departamentos de la empresa constructora, permitiendo identificar areas criticas vy
fortalezas internas. Esta evaluacion se complemento con la construccion de una plataforma
web que, mediante diversas herramientas, ofrece resultados visuales y comparativos para

la toma de decisiones.

La ejecucion de la prueba permitié validar el instrumento en un entorno real, ademas de
identificar mejoras en el analisis de la percepciéon del clima laboral, lo que facilita la
formulacion de propuestas orientadas a su aplicacion constante en diversos contextos
organizacionales (Mohamad Zain & Shaffiee, 2023). Este proyecto no Unicamente responde
a una necesidad particular dentro del ambito empresarial, sino que también busca contribuir
al avance tedrico sobre la gestién del clima organizacional en compafias de tamano

intermedio, planteando un modelo replicable y escalable que incorpore la tecnologia como
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recurso estratégico para fortalecer tanto el capital humano como la cultura organizacional
(Vallejo et al., 2017).




Capitulo 1- Generalidades

Capitulo 1 — Generalidades

1.1Posicionamiento de la tesis

El presente proyecto, esta dentro de la linea de investigacion en Administracion y Desarrollo
Empresarial de la Maestria en Ingenieria Administrativa, este trabajo se orienta a la creacion
de un sistema de control que contribuya al fortalecimiento de la mejora continua del clima

organizacional y el desarrollo del personal en la constructora.

Las Micro y Pequenas Empresas (MYPES) de paises emergentes necesitan modelos de
negocio innovadores y una gestién eficiente del talento humano para mantener su
competitividad (Savelyeva, et al 2019). Este proyecto busca abordar la falta de evaluaciones
sistematicas en la constructora en areas clave donde el clima organizacional influye de
manera directa en el desempefo laboral, ya que su fortalecimiento se traduce en mayor
satisfaccion y desarrollo profesional de los colaboradores, ademas de impulsar la

productividad y la competitividad dentro de la empresa.

1.2 Planteamiento del problema

Las Micro y Pequefas Empresas (MYPES) constituyen un componente esencial dentro de
la dindmica econdmica, ya que su participaciéon resulta determinante en el crecimiento
econdmico y en la creacién de nuevas fuentes de empleo. En México, las MYPES
constituyen el 99.8% del total de empresas y generan el 72% del empleo formal en el pais
(INEGI, 2023). Sin embargo, para mantener su competitividad, las MYPES enfrentan el
desafio de innovar en sus modelos de negocio, integrando una estructura corporativa
eficiente basada en la cultura de planificacién y la gestion del talento humano. Segun Miguel
Rodriguez et al. (2016), es esencial que estas empresas desarrollen flexibilidad y
adaptabilidad para sostener ventajas empresariales en un mercado cada vez mas

globalizado.

Es relevante destacar que el concepto de talento humano, segun Mero et al. (2020), abarca

las competencias y habilidades individuales que constituyen los conocimientos esenciales
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para lograr los resultados financieros anticipados en una microempresa. Un estudio reciente
sefala que las organizaciones en México que gestionan eficazmente su capital intelectual
pueden experimentar un aumento del 20% en su productividad (McKinsey & Company,
2023). El conocimiento se considera como capital intelectual, un activo intangible de gran
valor para cualquier organizacién. La experiencia y el amplio dominio de informacion
enriquecen el razonamiento, incrementando asi el valor del talento humano. Este, al ser
aplicado efectivamente en el contexto de las microempresas, puede resultar en un

incremento significativo de la riqueza.

La gestion del talento humano ha adquirido una relevancia creciente en las organizaciones.
El cambio de un modelo centrado en las operaciones hacia un enfoque dirigido a las
personas ha permitido mejorar de forma notable la eficiencia en distintos sectores
empresariales. Segun un informe publicado en 2022, las organizaciones que implementan
practicas robustas de gestién del talento tienen la posibilidad de aumentar su rentabilidad
hasta en un 25% (Deloitte, 2022). En el contexto mexicano, las MYPES se enfrentan a retos
adicionales relacionados con los procesos de digitalizacion y la adopcion de nuevas
tecnologias, elementos que resultan fundamentales para optimizar la gestion del talento y

asegurar su competitividad dentro del mercado global (Flores et al., 2022)

La gestién del talento en las microempresas es particularmente critica, dado que son los
empleados quienes ejecutan los procesos de produccién y servicios, desempefiando un
papel clave en la eficiencia operativa y la satisfaccion del cliente (Gonzalez & Martinez,
2021). Por lo tanto, es crucial explorar métodos efectivos para administrar y motivar al
personal, El fortalecimiento del clima organizacional impulsa el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores, lo cual se refleja en una mayor productividad y

competitividad empresarial (Pérez & Hernandez, 2020).

Sin embargo, estas empresas enfrentan retos que no siempre se ven desde afuera, pero

que afectan profundamente su operacion (Martinez et al., 2021).

En una empresa constructora de la zona centro del estado de Veracruz que cuenta con 65
empleados distribuidos en diferentes areas es un claro ejemplo la ausencia de herramientas
para medir el desempefo, junto con ciertas limitaciones en el clima organizacional, influyen

directamente en la experiencia diaria de los colaboradores.

En dicha empresa constructora el clima organizacional no se percibe como el mejor . Si

bien la mayoria de los trabajadores percibe que existe un ambiente de confianza y
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credibilidad en sus labores, aun persiste un grupo considerable que manifiesta cierta
desconexion en aspectos fundamentales, como el respaldo de los lideres directos o la
claridad en los procesos y procedimientos (Lépez & Ramirez, 2023). Esta percepcién, que
oscila entre lo neutral y lo desfavorable, repercute en la motivacion y en el rendimiento de
los colaboradores, constituyendo factores clave que, a largo plazo, pueden impactar

negativamente en la retencion del talento dentro de la organizacion (Garcia et al., 2023).

La ausencia de una estructura solida para evaluar el desempefio laboral y el impacto de las

relaciones interpersonales agrava esta problematica:

e Un 25% siente que no recibe la capacitacién adecuada para cumplir con sus

responsabilidades, lo que afecta la calidad y la confianza en su trabajo.

e Un 30% no percibe incentivos para proponer mejoras o innovar en sus procesos, o

que refleja una falta de motivacién hacia la mejora continua.

e Un 35% menciona que los problemas en su area se manejan de forma individual o
exclusivamente por los jefes inmediatos, limitando las oportunidades de

colaboracién y resolucion grupal.

Ademas, la falta de un sistema formal que permita evaluar el rendimiento de los
colaboradores a través de indicadores clave de desemperio (KPI) presenta dificultades para
medir de manera objetiva aspectos como la productividad, la calidad y el cumplimiento de
los tiempos establecidos (Martinez et al., 2021). Sin este tipo de métricas, resulta complejo
para la empresa realizar un control eficiente de sus procesos para reconocer el esfuerzo y
fomentar el desarrollo profesional de sus colaboradores (Gonzalez & Ramirez, 2022). Esto
genera un entorno laboral en el que los empleados pueden sentirse desorientados, sin

metas claras ni incentivos para mejorar.

En este contexto, la empresa enfrenta riesgos significativos para su estabilidad y
crecimiento. Poner en practica un sistema integral de diagnodstico y monitoreo, que incluya
KPI especificos, encuestas regulares de satisfaccion y mecanismos de retroalimentacion,
es esencial para transformar el entorno laboral en un espacio de confianza, compromiso y
productividad (Pérez & Hernandez, 2020). Este proyecto busca abordar estas deficiencias,
promover un clima organizacional mas positivo y sentar las bases para un sistema de
gestion que potencie el talento humano, garantizando el desarrollo sostenible de la empresa

a largo plazo (Lopez & Torres, 2023).
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La falta de medicion y analisis de estos aspectos cruciales plantea un desafio significativo

para la constructora.

El propésito de este proyecto es detectar areas de mejora, disefiar estrategias efectivas y

garantizar un crecimiento organizacional sostenible (Garcia et al., 2022).

De igual manera, se pretende fomentar la conciencia sobre la importancia de implementar
un sistema de evaluacién integral que promueva tanto el crecimiento profesional como la
satisfaccion de los colaboradores, al mismo tiempo que aporte al logro sostenido de la
organizacién. La ausencia de evaluaciones periddicas en estas areas esenciales ha
derivado en un control limitado del capital humano, lo que repercute no solo en la
satisfaccion y el desarrollo de los empleados, sino que también puede generar
consecuencias negativas en la productividad y en el éxito a largo plazo de la empresa
(Gonzalez et al., 2021).

1.3 Objetivos

1.3.1 General

Disefar y desarrollar una plataforma web de diagndstico y monitoreo basado en
Organizational Climate Questionnaire (OCQ) con la finalidad de evaluar las dimensiones
del clima organizacional en una PyME contribuyendo directamente a mejorar la gestion del

talento humano y la eficiencia operativa de la empresa.

1.3.2 Especificos

— Realizar un diagnostico de competitividad organizacional en una MYPIME para
identificar las variables que afectan al clima organizacional.

— Elaborar un analisis de la literatura de las dimensiones del OCQ, determinando la
factibilidad en la aplicacién en la empresa.

— Disefar una plataforma tecnolégica que integre las dimensiones del OCQ con su
analisis y monitoreo.

— Realizar pruebas piloto con los grupos de interés para recibir retroalimentacion en el
alcance de la herramienta de medicién.

— Analizar los indicadores de rendimiento, con el propdsito de mejorar la plataforma

tecnoldgica, incrementando asi la confianza y satisfaccion para su uso.
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— Evaluar los resultados de los KPI's indicados en el OCQ, con el fin de evaluar el impacto

en el talento humano vy la eficiencia operativa.

1.4 Justificacion

Segun Ribeiro, A. A. (2021), la supervivencia de cualquier organizacién depende en gran
medida del uso de herramientas como un modelo de gestion integral de recursos humanos.
Estas herramientas permiten a las empresas adoptar un enfoque proactivo para el contexto
del entorno empresarial global, las organizaciones deben estar preparadas para anticipar
cambios y garantizar el éxito de sus estrategias, aun frente a escenarios complejos a nivel

internacional.

En este sentido, analizar y fortalecer el clima organizacional resulta clave para impulsar el
crecimiento laboral y profesional de los colaboradores, este enfoque se alinea con el
objetivo general del proyecto, que es desarrollar una herramienta de diagnéstico y
monitoreo del clima organizacional (Morales & Torres, 2022) Al implementar esta
herramienta, la empresa podra identificar areas de mejora, desarrollar estrategias efectivas
y, en ultima instancia, crear un entorno de trabajo mas motivador y productivo para sus

empleados (Sanchez et al., 2021).

Este proyecto también busca responder a la necesidad de implementar practicas
innovadoras que mejoren la gestiéon del capital humano en las PYMES. A través del disefo
y uso de una herramienta tecnoldgica basada en el Cuestionario de Clima Organizacional
(OCQ) , se pretende abordar problemas claves identificados en la constructora, como la
falta de claridad en los roles, las deficiencias en la comunicacién interna y la percepcion

limitada de reconocimiento laboral (Gomez & Lopez, 2021).

Ademas, esta herramienta se alinea con los principios del PRONACE Agentes Toxicos y
Procesos Contaminantes, promoviendo un entorno organizacional que identifique y
minimice los factores que pueden afectar el bienestar laboral, reduciendo riesgos
psicosociales y fortaleciendo la calidad del ambiente de trabajo (Garcia et al., 2021). En
particular, se establece un PRONAII Impacto, Riesgo y Vulnerabilidad Socioambiental,
Cuenca Rio Santiago, el cual busca evaluar y mitigar los riesgos que afectan la estabilidad
organizacional, generando estrategias que permitan a la empresa adaptarse a entornos

cambiantes y garantizar la seguridad y sostenibilidad en sus procesos. Este enfoque no
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solo contribuye a fortalecer la percepcion del clima organizacional, sino que ademas busca
promover un sentido de compromiso colectivo y consolidar el bienestar de los
colaboradores (Hernandez & Pérez, 2023). En este contexto, la investigaciéon no se limita a
perfeccionar los procesos internos de la organizacién, sino que también procura aportar al

desarrollo sostenible (Fernandez et al., 2022).

La creacioén de un ambiente laboral mas favorable, en el que los trabajadores se sientan
reconocidos y motivados, se plantea como un elemento esencial para impulsar tanto la
productividad como el rendimiento global. En consecuencia, el proyecto se presenta como
una propuesta practica e innovadora, coherente con las demandas actuales de las PYMES
y con las estrategias nacionales orientadas a la gestion del talento humano (Ramirez &
Castro, 2023).

1.5 Impactos esperados

1.5.1 Social

— Mejora en el bienestar de los empleados: Al dar prioridad a una adecuada seleccién
de personal y a procesos de capacitacién acordes a las necesidades, el proyecto
contribuye a incrementar la satisfaccién laboral y a reforzar el nivel de compromiso de
los colaboradores, lo que a su vez produce un efecto favorable en su bienestar social.

— Desarrollo de habilidades: La formacién continua y el fortalecimiento profesional
representan un medio para favorecer el desarrollo integral de los empleados, elevando
su bienestar y generando mayores oportunidades de empleabilidad en el largo plazo.

— Promocioén del dialogo y la resolucion de conflictos: La creacién de un entorno
caracterizado por la inclusion y el respeto contribuye al fortalecimiento del didlogo

intercultural y al manejo adecuado de los conflictos.

1.5.2 Cultural

— Fortalecimiento de la cultura organizacional: Al vincular las practicas de gestion del
talento con los valores y metas institucionales, se favorece la construccion de un entorno

laboral mas cohesionado y estimulante.
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— Promocién de la diversidad e inclusiéon: Mediante procesos de seleccion justos y
conscientes, la organizacién puede propiciar un espacio de trabajo caracterizado por la
pluralidad y la inclusién.

— Reconocimiento de saberes y practicas culturales: El proyecto tiene como propdsito
identificar y valorar los conocimientos locales y las expresiones culturales de los
colaboradores, incorporandolos en las politicas internas para fortalecer y promover la

diversidad cultural.

1.5.3 Econoémico

— Aumento de la productividad: Una gestion efectiva del talento humano puede
traducirse en una mayor productividad y eficiencia, lo que a su vez puede mejorar la
rentabilidad de la empresa.

— Competitividad en el mercado: Mejorar la capacidad y habilidades del personal
permite a la empresa adaptarse mas rapidamente a las demandas del mercado y

mantener una ventaja competitiva.

1.5.4 Tecnolégico

— Adopcion de nuevas tecnologias: La integracion de tecnologias avanzadas en los
procesos de seleccion y capacitacion, como sistemas de gestion de aprendizaje y
plataformas de colaboracién, puede modernizar la infraestructura tecnolégica de la
empresa.

— Innovacioén: Al mantener un personal bien capacitado y proactivo, la empresa esta
mejor posicionada para innovar y adoptar nuevas tecnologias que pueden mejorar su

desempeno y oferta de productos.

1.6 Solucién a priori

La implementacién de una plataforma tecnoldgica destinada a mejorar el clima
organizacional, mediante el diagndstico y monitoreo basados en el OCQ, permitira obtener
una evaluacion de las dimensiones del clima organizacional en una PyME, contribuyendo

asi potenciar la gestion del talento humano y la eficiencia operativa de la empresa.
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1.7 Metodologia

1.7.1 Fase 1

Analisis de la literatura
Revision bibliografica

Se realizara una investigacion minuciosa de las publicaciones existentes sobre las

dimensiones del OCQ y su implementacién en PYMES. Este andlisis abarcara:
— Examen de investigaciones previas sobre el clima organizacional en PYMES.

— Determinacién de las dimensiones clave del OCQ y su importancia en diversos entornos

organizacionales.

Anadlisis de casos de éxito y dificultades encontradas en la aplicacion del OCQ en
PYMES.

Determinacion de factibilidad

A partir del analisis bibliografico, se evaluara la viabilidad de aplicar el OCQ en la MYPIME

en estudio. Esto incluira:

— Comparacion de las caracteristicas de la constructora con las empresas analizadas en

la literatura.

— ldentificacion de las adaptaciones necesarias para una implementacion exitosa del
OCAQ en la constructora y evaluacion de los recursos necesarios y posibles obstaculos

a enfrentar.
1.7.2 Fase 2
Definicion del objetivo

La constructora busca mejorar el clima organizacional para fomentar un ambiente de trabajo

positivo y aumentar la eficiencia operativa.

Objetivo: Evaluar el clima organizacional y desempenio laborar para mejorar la productividad

y satisfaccion de los empleados.

Seleccion de la muestra
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Hay que asegurar que la muestra incluya empleados de diferentes roles, como operarios,
supervisores, ingenieros y personal administrativo, siendo esta un muestreo estratificado

para obtener una visién completa del clima organizacional.
Diagnostico DCO

Se realizara un estudio de diagnostico de competitividad empresarial (DCO), el cual tiene
el proposito de evaluar la situacion en la que se encuentra actualmente la empresa y la
competitividad de esta. Por medio de este diagndstico se obtendra informacion de suma
importancia que permitira aplicar el modelo ECAI, el cual se enfoca en mejorar las areas de

educacién, capacitacién, adiestramiento e instruccién dentro de la organizacion.
1.7.2 Fase3

a) Herramienta OCQ

Con ayuda de la herramienta Google Forms se aplicara el cuestionario OCQ a la muestra
correspondiente, donde se obtendra informacioén de las 14 dimensiones.

b) Aplicacién del cuestionario

Distribuir el cuestionario de manera anénima, preferiblemente en formato digital a través de
correos electrénicos o una plataforma en linea, y en formato papel para aquellos que no

tengan acceso regular a computadoras.

c) Recoleccion y analisis de datos

Andlisis Cuantitativo y Cualitativo: Analizar los datos para procesar las respuestas
cuantitativas y realizar un analisis cualitativo de los comentarios abiertos.

1.7.21 Diseiio de herramienta W.E.B

En esta fase también se realizaran pruebas piloto una vez completado el cédigo de la
pagina. Estas pruebas permitiran reflejar los resultados de la herramienta OCQ. Se
analizaran los resultados de estas pruebas para realizar los ajustes necesarios y asegurar

que el sistema funcione de manera 6ptima antes de su implementacion final.

a) Planificacion

— Definir objetivos

Como primera instancia se definen los resultados que se esperan obtener con la creacion

de la aplicacion.
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— Definir requisitos funcionales y no funcionales

Se hace un listado de las caracteristicas visuales y las funciones que tiene que incluir la

aplicacion.
— Seleccionar herramientas

Con base a los requisitos, se seleccionan las herramientas informaticas adecuadas y

accesibles para realizar el proyecto.
— Seleccionar framework

De acuerdo con una lista de marcos de trabajo de los cuales se tiene conocimiento, se

selecciona el que mejor se adecue para cumplir con el proyecto.
— Seleccionar librerias de apoyo

Con el framework seleccionado, se busca y define las librerias que pueden ser de ayudar

para cumplir con los requisitos establecidos.
— Seleccionar patrén de diseio

En base al framework seleccionado, se define el patrén de disefio arquitectonico con el cual

se desarrollara y creara la aplicacion.

b) Disefo

— Crear borrador de la interfaz

Con ayuda de herramientas de creacion de interfaces para proyectos de software, se crea
un borrador de lo que va a ser la interfaz de usuario, a modo que el cliente pueda tener una

referencia visual de cdmo se vera la aplicacion.
— Elaborar diagramas

Se generan los diagramas correspondientes para plasmar de manera visual los requisitos

y funcionalidades del sistema a desarrollar.
c) Desarrollo

Con todas las herramientas seleccionadas, se escribe el cddigo necesario para generar
todas y cada una de las partes del sistema para que se cumplan los requisitos y objetivos

establecidos en la primera fase. Se elaboran y configuran las partes implicadas para que
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puedan comunicarse correctamente, ademas de dar disefio y estilo a todos los

componentes del sistema implementados.

d) Pruebas

— Pruebas unitarias

Al tener algunas de las partes del sistema ya creados, se realizan pruebas unitarias con
cada uno de los componentes por separado para asegurar que funcionen de manera

correcta.
— Pruebas de integracién

Al terminar con las pruebas unitarias se continua con las pruebas de integracion para
corroborar que no hay conflictos entre componentes, herramientas o alguna otra cosa que

se haya utilizado en la aplicacion.
— Pruebas de usuario final

Por ultimo, se procede a las pruebas de usuario final, donde se simula que el cliente sea el
que use la aplicacién ‘ya terminada’ para confirmar que se cumplen todos los requisitos y

se alcanzaron los objetivos establecidos.
— Correcciones

Durante las pruebas pueden surgir errores, que se haga énfasis en aspectos que se pueden
mejorar, o consultando la opinién del cliente para afiadir, cambiar o eliminar elementos,

funcionalidades o condiciones, a modo que el cliente esté satisfecho con el resultado final.
e) Despliegue

Se construye la aplicacién para lanzarla a un entorno de produccién y empleando las
herramientas seleccionadas, la aplicaciéon pasa a estar en un acceso de acuerdo a lo

establecido, como por ejemplo un acceso publico empleando un dominio adquirido.
f) Mantenimiento

Se monitorea con frecuencia el estado de la aplicacion, se corrigen errores que puedan
presentarse teniendo ya el sistema desplegado y realizar actualizaciones periédicas en

relacion con los planes a futuro que tenga el cliente.
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1.7.4 Fase 4
Implementacion

a) Despliegue de la plataforma
Llevar a cabo la instalacion y puesta en marcha de la plataforma tecnologica en la
constructora, garantizando que todos los empleados tengan acceso y reciban la formacién
necesaria para usarla de manera eficiente.

b) Capacitacion y soporte
Ofrecer a los empleados sesiones de capacitacién sobre el uso de la plataforma y los
beneficios de diagnosticar el clima organizacional. Ademas, establecer un sistema de
soporte técnico para solucionar cualquier problema que pueda surgir durante la
implementacion.

c¢) Monitoreo inicial

Supervisar el uso inicial de la plataforma y recopilar datos para asegurar que la
implementacion sea exitosa. Recoger comentarios de los usuarios para realizar los ajustes

necesarios y mejorar la funcionalidad de la plataforma.
1.7.5 Informe y recomendaciones

d) Presentacion
Elaborar un informe detallado que incluya graficos y estadisticas para visualizar los
resultados obtenidos. Presentar este informe a la alta direccién y proponer un plan de accion
con recomendaciones especificas para abordar las areas de mejora identificadas.

e) Seguimiento
Implementar las acciones recomendadas y realizar un seguimiento constante para evaluar
el progreso.

f) Comunicacién continua
Mantener una comunicaciéon abierta con los empleados sobre las iniciativas tomadas en
respuesta al cuestionario y sus resultados.

g) Evaluaciones periédicas
Llevar a cabo evaluaciones regulares del clima organizacional para asegurar mejoras

continuas y ajustar las estrategias segun sea necesario.
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1.6 Organizacidn de la tesis

La tesis se organiza de manera clara y estructurada, con el propdsito de facilitar la
comprension de los temas tratados y el seguimiento de los objetivos planteados. A

continuacion, se detalla la manera en que se ha estructurado este trabajo:
Capitulo 1

En este capitulo se plantea el problema que dio origen a la investigacion, estableciendo el
contexto en el que se desarrolla el estudio. También se exponen los objetivos principales,
tanto el general como los especificos, y se justifica la relevancia del tema, explicando como
impacta en los ambitos social, cultural, econémico y tecnolégico. Este apartado sirve como

punto de partida para entender la importancia del trabajo realizado.
Capitulo 2

Aqui se abordan los fundamentos teéricos que respaldan la investigacién. Se analizan
conceptos clave, teorias relacionadas y estudios previos, o que permite contextualizar el
temay ofrecer una base sélida para el analisis. Ademas, se describe el uso del Cuestionario
de Clima Organizacional (OCQ) como herramienta principal, destacando las dimensiones

evaluadas y su relacion con el desempefio laboral.
Capitulo 3

En este capitulo se explica detalladamente como se llevé a cabo la investigacion. Se
describe el disefo utilizado, las técnicas de recoleccion de datos y los instrumentos
empleados, como el OCQ y herramientas tecnoldgicas especificas. También se detalla el
analisis realizado con software y se justifica cada eleccion metodoldgica, incluyendo el

disefio de una plataforma tecnoldgica para el monitoreo.
Capitulo 4

Este capitulo esta centrado en la aplicacion de la NOM-035-STPS-2018 como complemento
al diagnostico organizacional. Se presenta la metodologia adoptada para la evaluacion de
los riesgos psicosociales y del entorno organizacional favorable, asi como los resultados
derivados de la aplicaciéon de las Guias 2 y 3. También se describe una actividad piloto
orientada a fomentar la comunicacién interna y reducir los riesgos psicosociales, evaluando

su impacto cualitativo y cuantitativo en la organizacioén.
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Capitulo 5

En este capitulo se detalla el desarrollo de la plataforma tecnolégica SIDO (Sistema Integral
de Diagnéstico Organizacional), describiendo el proceso de diseno, codificacion, validacién
y estructuracion de los moddulos funcionales. Se explica como la plataforma permite
visualizar y monitorear los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados, facilitando
una interpretacion accesible para los usuarios. Ademas, se analizan las fortalezas,

limitaciones e impacto potencial de la herramienta en el contexto de las MiPyMEs.
Seccién de Resultados

Esta seccién reune los principales hallazgos de la investigacion a partir del analisis de los
datos recabados con el OCQ y la NOM-035. Los resultados se presentan mediante tablas
comparativas, graficas y andlisis estadisticos, desglosados por dimensiones del clima
organizacional, desempefio laboral y riesgos psicosociales. También se realiza una
comparacion interanual para evidenciar los cambios observados tras la implementacion de
la actividad de mejora, destacando avances en la percepcion organizacional y areas criticas
que requieren atencién. Esta seccion permite validar el cumplimiento de los objetivos de

investigacion y fundamenta las conclusiones finales.
Conclusiones

Este capitulo cierra el trabajo con un resumen de las conclusiones principales, destacando
cdmo se cumplieron los objetivos planteados. Ademas, se ofrecen recomendaciones
practicas para futuros estudios e implementaciones, asi como propuestas para continuar

mejorando la plataforma desarrollada y ampliar su aplicacion.
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Capitulo 2 - Marco teérico

El marco tedrico que se implantara para este proyecto se fundamenta en las teorias y
conceptos clave relacionados el clima organizacional y desempefio laboral, los cuales son

cruciales para el analisis del capital humano en la constructora.

Através de una revisién exhaustiva de la literatura existente, se exploraran las definiciones,
enfoques y modelos relevantes que han sido desarrollados en estos campos. Este marco
tedrico servira como base para la comprension y la informacion obtenida, ofreciendo una
base consistente para interpretar los hallazgos y plantear propuestas aplicables orientadas

a la mejora continua en la administracion del capital humano de la constructora.

21 Antecedentes del clima organizacional

El clima organizacional se refiere a como los trabajadores perciben y sienten el ambiente
en el que desarrollan sus actividades laborales. Estas percepciones influyen de manera
directa en su comportamiento, motivacion y satisfaccién, aspectos que impactan a su vez
en el desempefio y los resultados de la organizacién. Este tema ha sido explorado
ampliamente en el campo de la psicologia organizacional, una disciplina que se enfoca en
entender como las personas interactuan con su entorno laboral y cémo factores como las
politicas organizacionales, las relaciones interpersonales y la motivacion moldean esas

interacciones (Villamizar Acevedo, 2024)
a) Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo con Litwin y Stringer (1978), el clima organizacional se puede analizar a través

de cinco dimensiones principales:

1. Autorrealizacion: La satisfaccion que sienten los trabajadores al ver un crecimiento

personal y profesional en un ambiente saludable.

2. Involucramiento Laboral: El nivel de compromiso y motivacion hacia las

actividades laborales.

3. Supervision: El apoyo y la orientacion que los lideres brindan a los empleados.
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4. Comunicacién: La calidad y claridad con que se comparte informacion dentro de la

organizacion.

5. Condiciones Laborales: Los recursos y el entorno que facilitan o dificultan el

trabajo.

Estas dimensiones no solo permiten evaluar el estado del clima organizacional, sino que

también proporcionan indicadores clave para implementar mejoras (Romero et al., 2022)
b) Kurt Lewin y su Influencia en el Clima Organizacional

El estudio del clima organizacional tiene un referente central en Kurt Lewin, reconocido
como el "padre del clima organizacional". Lewin revolucioné la psicologia social y
organizacional con sus contribuciones tedricas y metodolégicas. Uno de sus aportes mas
importantes fue la Teoria de Campo, un modelo que analiza las relaciones causales en un
entorno y los factores interdependientes que influyen en los resultados. Lewin sostenia que
para comprender una situacién social, es fundamental analizarla como un todo dinamico,

en el que cada elemento tiene un papel crucial (Romero et al., 2022)

Ademas, Lewin desarrollé la Dinamica de Grupos, un enfoque que analiza como las
interacciones entre los miembros de un grupo y los estilos de liderazgo afectan su

desempenio. |dentifico tres estilos de liderazgo:

o Autocratico: Caracterizado por decisiones centralizadas y poca o nula participacion

de los subordinados.

o Democratico: Mas participativo, permite que las decisiones se tomen en conjunto

con el equipo.

o Laissez-faire: Se distingue por una ausencia de control y una falta de orientacion

clara (Romero et al., 2022)

Otro de los legados de Lewin es la Investigacion-Accion, una metodologia que fomenta
el cambio organizacional mediante ciclos de planificacion, accién, observacion y reflexion.
Aunque esta técnica no fue creada directamente por él, Lewin la popularizé y la llevo a
escenarios mas amplios, mostrandola como una herramienta poderosa para transformar

organizaciones (Romero et al., 2022)

c) Impacto de Lewin en las Organizaciones
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Kurt Lewin demostré que los cambios en las normas grupales y en las dinamicas internas
de una organizacion pueden mejorar significativamente el desempeno y la cohesion del
equipo. Su perspectiva integradora continda siendo un referente esencial para entender
como los estilos de liderazgo y el entorno de trabajo inciden en la manera en que los
empleados perciben su realidad laboral. Dichas percepciones influyen de forma directa en

el éxito o en el posible fracaso de cualquier organizacion (Villamizar Acevedo, 2024).

d) Clima Organizacional

El clima organizacional puede entenderse como la percepcion compartida que poseen los
integrantes de una empresa respecto a su ambiente laboral. Estas percepciones surgen de
la interaccion diaria entre los colaboradores y de la manera en que la organizacion se
estructura, considerando factores como las relaciones interpersonales, las normas internas,
las practicas de gestion y el estilo de liderazgo. En la actualidad, las organizaciones
destinan tiempo, recursos financieros y esfuerzos a fortalecer acciones que favorezcan
tanto la convivencia laboral como personal, con el fin de preservar un clima organizacional
sano. Bajo esta logica, un ambiente de trabajo positivo se relaciona directamente con
niveles mas altos de productividad organizacional (Pefia Rivas et al., 2018).

En el caso de las empresas constructoras, el clima organizacional adquiere un papel
especialmente relevante debido a la naturaleza colaborativa y, en muchos casos, compleja
de los proyectos de construccion, los cuales exigen una comunicacion efectiva y una
coordinacién estrecha entre distintos equipos y niveles jerarquicos para alcanzar los
objetivos de negocio.

2.2.1 Factores que influyen en el clima organizacional

— Comunicacion: La manera en que circula la informacién dentro de la empresa influye
directamente en el clima laboral. Un flujo comunicativo claro y abierto favorece la
confianza, minimiza confusiones y refuerza la unién del equipo.

— Liderazgo: El modo en que los lideres dirigen a sus colaboradores repercute de manera
decisiva en el clima organizacional. Aquellos que brindan apoyo, motivan y reconocen
los logros de su personal contribuyen a generar un entorno laboral positivo y
estimulante.

— Estructura Organizacional: La precision en los roles, la jerarquia y los procedimientos
internos resulta clave para mantener un clima organizacional adecuado. Una estructura
bien organizada facilita la coordinacion de tareas y la colaboracion entre las distintas
areas y niveles de la empresa.

— Politica de Recursos Humanos: Las directrices y acciones relacionadas con la gestion
de personal, tales como reclutamiento, capacitacion, evaluacién del desempeno y

sistemas de incentivos, tienen gran incidencia en el clima organizacional. Practicas
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justas y equitativas fortalecen la motivacion y el compromiso de los colaboradores
(Pazmay et al., 2020).

2.2.2 Importancia del clima organizacional

a)

9

b)

d)

El

Satisfaccion laboral

La forma en que se transmite la informacion dentro de la organizacién impacta de
manera directa en el clima laboral.

Un sistema comunicativo transparente y abierto promueve la confianza, reduce posibles
malentendidos y fortalece la cohesion del equipo.

Motivacién y productividad

El estilo con el que los lideres guian a sus colaboradores ejerce una influencia decisiva
en el clima organizacional.

Aquellos que ofrecen respaldo, inspiran y valoran los logros de su equipo favorecen la
construccion de un entorno de trabajo positivo y motivador.

Retencion de talento

La claridad en los roles, la jerarquia y los procedimientos internos constituye un aspecto
esencial para conservar un clima organizacional adecuado.

Una estructura definida y bien gestionada facilita la coordinacién de actividades vy la
colaboracion entre las diferentes areas y niveles jerarquicos.

Desempeiio y resultados:

Las politicas y acciones vinculadas con la administracion del personal, tales como los
procesos de seleccion, capacitacion, evaluacién del desempefo y esquemas de
incentivos, influyen de manera significativa en el clima organizacional.

La aplicacién de practicas justas y equitativas contribuye a fortalecer la motivacion y el

compromiso de los trabajadores (Pazmay et al., 2020).

clima organizacional constituye un elemento esencial para garantizar el éxito y la

permanencia de una empresa. Mantener un entorno laboral positivo no solo incrementa la

satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, sino que también impacta de manera

directa en el rendimiento global de la organizacion (Leén Gallegos et al., 2020).

2.2 Desempeiio laboral
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2.2.1 Definicién de desempeiio laboral

El desemperio laboral se refiere a la eficiencia y efectividad con las que un empleado lleva
a cabo sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral. Es una medida global de cémo
los empleados cumplen con sus deberes, alcanzan sus objetivos y contribuyen a los fines

generales de la organizacion.

El desempefio laboral, de acuerdo con Sidin et al. (2019), guarda relacién con el
comportamiento de ciudadania organizacional (OCB). Este se entiende como aquellas
conductas voluntarias de los trabajadores que no forman parte del sistema formal de
recompensas, pero que contribuyen a mejorar la eficiencia y el funcionamiento de la
organizaciéon. Cuando los colaboradores manifiestan elevados niveles de Comportamiento
Civico Organizacional (OCB), suelen superar sus responsabilidades formales, brindando
apoyo a sus companeros y contribuyendo de manera positiva tanto al clima laboral como a

la calidad del servicio que ofrece la institucion.

En este contexto, el desempefio laboral representa la forma en que los empleados llevan a
cabo sus tareas y generan valor para la organizacion, estando condicionado por factores

como el clima organizacional y el propio OCB.

2.2.2 Factores que influyen en el desempenio laboral
a) Adaptacion a los cambios

— La capacidad de los colaboradores para ajustarse a las transformaciones que surgen
dentro de la organizacion influye de manera significativa en su rendimiento. Los
resultados evidencian una relacion positiva y directa entre la habilidad de adaptacion y
el nivel de desempefio alcanzado (Olivera et al., 2021).

b) Condiciones de trabajo

— El entorno fisico, junto con el bienestar social y emocional de los empleados, incide
directamente en su productividad. Contar con condiciones laborales apropiadas se
vincula con un desempefio mas elevado (Olivera et al., 2021).

c) Comunicacién empresarial

— La efectividad de la comunicacion interna constituye un elemento clave. Un intercambio
de informacion claro y oportuno favorece la cooperacion entre los trabajadores y mejora
su rendimiento (Olivera et al., 2021).

d) Clima organizacional

— La percepcion que los colaboradores poseen sobre factores como la estructura, el
liderazgo, la motivacion y las relaciones interpersonales define el clima organizacional.
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Cuando este es favorable, se impulsa un desempefo superior por parte de los
empleados (Olivera et al., 2021).

En conjunto, estos elementos se relacionan de manera integral y configuran un entorno
laboral que puede potenciar o, en su defecto, limitar el rendimiento de los trabajadores.

2.3 Importancia del desempeio laboral en las organizaciones

La relevancia del desempefio laboral en una organizacion es esencial, ya que influye
directamente en la productividad, eficiencia y éxito global de la entidad. De acuerdo con el
articulo "Clima organizacional y desempefio laboral" de Aldaz Quinto y colaboradores en

2022 se resaltan varios aspectos importantes sobre el desempefio laboral:
2.3.1 Incremento de la productividad

— Un nivel de desempefio laboral sobresaliente guarda una relacién estrecha con la
productividad organizacional. Los trabajadores con un rendimiento elevado alcanzan las
metas y objetivos de forma mas efectiva y eficiente (Del Rocio Aldaz Quinto et al., 2022).

2.3.2 Motivacion y satisfaccion:

— Un buen desempefio laboral se asocia con una mayor motivacion y satisfaccién de los
empleados, mejorando el ambiente de trabajo y fomentando una actitud positiva y
proactiva(Del Rocio Aldaz Quinto, et al 2022).

2.3.3 Calidad del servicio:

— La calidad del servicio que ofrece una organizacién mejora significativamente con un
alto desempefio laboral, lo cual es crucial para mantener una buena reputacion y la
fidelidad de los clientes(Del Rocio Aldaz Quinto, et al 2022).

2.3.4 Compromiso y retencion:

— Los empleados con un buen desempefio tienden a estar mas comprometidos con la
organizacién y tienen menos probabilidades de dejar la empresa, lo que reduce la
rotacion de personal y los costos asociados con la contratacion y formacion de nuevos
empleados(Del Rocio Aldaz Quinto, et al 2022).

2.3.5 Innovacion y competitividad:

— Un alto desemperio laboral fomenta un ambiente de innovacién y mejora continua. Los
empleados que rinden bien suelen contribuir con ideas y soluciones creativas,
proporcionando a la organizacion una ventaja competitiva en su sector(Del Rocio Aldaz
Quinto, et al 2022).
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El desempefio laboral resulta esencial para garantizar la permanencia y el éxito de una
organizacion, pues incide directamente en la productividad, la calidad de los servicios, la
satisfaccion de los colaboradores y la habilidad de la empresa para conservar su

competitividad dentro del mercado.

2.4 Cuestionario de clima organizacional (OCQ)

El Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ), desarrollado por Adrian Furnham y
Leonard D. Goodstein, constituye un instrumento que permite analizar la gestion
empresarial a través de la evaluacion de su sistema, estructura y dinamicas de
comportamiento.

Este cuestionario incluye 108 preguntas distribuidas en 14 dimensiones esenciales que
abarcan aspectos como la claridad del rol, el respeto, la comunicacién, el sistema de
recompensas, el desarrollo profesional, la innovacién, las relaciones, el trabajo en equipo,
la calidad del servicio, la gestion de conflictos, el compromiso y la moral, el aprendizaje y la

formacion, y la direccion(Mohamad Zain 2023).

241 Componentes Y Dimensiones Del OCQ

Componentes Dimensiones Descripcion

Evaluacion de la claridad en las
metas, objetivos y
Claridad del Rol Claridad del Rol
responsabilidades de los

empleados.

Evaluacion de la efectividad de la
Comunicacion Comunicacion comunicacion dentro de la

organizacion.

Evaluacion del grado de union y
Cohesion Cohesion entre el cuerpo docente | cooperacion entre los miembros

del equipo.

Evaluacion del nivel de
Compromiso Grado de compromiso compromiso de los empleados

con la organizacion.

Evaluacion del espiritu de trabajo
Moral Moral de grupo
y la moral dentro del grupo.
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Apertura

Apertura de espiritu

Evaluacion de la apertura y
receptividad hacia nuevas ideas y
cambios dentro de la

organizacion.

Consideracion

Consideracion

Evaluacion del nivel de apoyo y
reconocimiento recibido por los
empleados de parte de sus

superiores.

Relaciones

Nivel afectivo de las relaciones

Evaluacion de las relaciones
afectivas y la interaccion entre

empleados y la direccion.

Produccion

Importancia de la produccion

Evaluacion de la importancia que
se le da a la productividad y el
rendimiento dentro de la

organizacion.

Tabla 2.1 Componentes Y Dimensiones Del OCQ (Mohamad, 2023)

2.4.2 Aplicacién del OCQ en las organizaciones

De con (Mohamad, 2023) el uso del OCQ permite a las organizaciones medir y comprender

mejor su clima organizacional, proporcionando datos cruciales que pueden orientar

iniciativas de mejora y desarrollo. Evaluando estas dimensiones, las empresas pueden

identificar fortalezas y debilidades dentro de su estructura organizativa y realizar

intervenciones especificas para fomentar un entorno laboral positivo y productivo.

2.4.3 Ventajas de aplicar el OCQ en la medicién del clima organizacional

a) Mejora del ambiente laboral

— Al reconocer y atender las areas problematicas, las organizaciones pueden generar un

entorno de trabajo mas satisfactorio y motivador para sus colaboradores (Mohamad

Zain & Shaffiee, 2023).

b) Desarrollo de liderazgo

— La evaluacion de la direccion y el estilo de liderazgo brinda a las empresas la posibilidad

de ajustar y perfeccionar sus estrategias de gestion, impulsando un liderazgo mas eficaz
y flexible (Mohamad et al., 2023).

c) Incremento en la productividad
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— Un clima organizacional favorable y bien administrado puede traducirse en un
incremento de la productividad y la eficiencia de los trabajadores, ya que estos se
perciben mas valorados y comprometidos con la organizacién (Mohamad et al., 2023)

d) Reduccion del conflicto

— La identificacién y el manejo adecuado de los conflictos internos permiten disminuir las
distracciones y el malestar entre los empleados, favoreciendo la construccion de un

entorno mas armonico y colaborativo (Mohamad et al., 2023)

2.5 Pagina web de estadistico y monitoreo de clima organizacional y

desempeno laboral

2.5.1 Importancia de las herramientas web de monitoreo para el clima

organizacional

a) Contribuyen a la obtencion y procesamiento de informacion

— Las herramientas digitales permiten recopilar y procesar informacion de manera agil y
estructurada en torno a la satisfaccién laboral, la resiliencia psicolégica y otros factores
relevantes. Esto se convierte en un elemento clave para evaluar el clima organizacional
y respaldar la toma de decisiones. La integracién de tecnologias de monitoreo hace
posible un seguimiento constante y en tiempo real, lo que facilita brindar respuestas
oportunas ante cualquier situacién identificada (Jawad et al., 2024).

b) Mejoran la comunicacién y participacion

— Las plataformas en linea favorecen el intercambio de informacion entre el personal y la
direccion, creando un entorno donde los colaboradores se perciben escuchados y
reconocidos. Asimismo, permiten aplicar encuestas o abrir espacios de didlogo como
foros virtuales, ofreciendo incluso la opcién de participacion anénima cuando sea
necesario (Jawad, et al., 2024).

c) Promueven la transparencia y la confianza

— El uso de sistemas web para gestionar y analizar la informacién recabada contribuye a
generar mayor confianza en la administracion. La posibilidad de acceder a reportes e
indicadores claros para todos los integrantes de la organizacién fortalece la cultura de
apertura y colaboracion (Jawad, et al., 2024).

d) Soporte para el desarrollo profesional y el bienestar

25




Capitulo 2- Marco Tedrico

— Estas herramientas permiten detectar necesidades de capacitacion y crecimiento
profesional de los empleados. Ademas, son Utiles para dar seguimiento al estado de
salud mental y al bienestar general, ofreciendo recursos de apoyo cuando se

identifiquen areas criticas (Jawad, et al., 2024).

2.6 Aplicacién de la Metodologia Scrum

Scrum es un enfoque agil empleado para administrar y finalizar proyectos de gran
complejidad. Se fundamenta en métodos iterativos e incrementales, lo que posibilita a los

equipos proporcionar valor de forma adaptable y eficaz.

Un Sprint es un componente esencial del esquema de trabajo de Scrum, creado para asistir

a los equipos en la generacion de valor incremental de forma organizada y eficaz.
Algunos puntos clave acerca de la metodologia Scrum:

a) Vigilancia empirica de procedimientos: Scrum se fundamenta en la supervision
empirica de procesos, lo que implica que las decisiones se fundamentan en la
observacion, la experiencia y el experimento.

b) Tres cimientos: El esquema se fundamenta en tres elementos: transparencia, revision
y adaptabilidad.

c) Roles: En Scrum, existen tres roles clave: el Product Owner, el Scrum Master y el
Equipo de Desarrollo.

d) Eventos: Scrum abarca actividades concretas como Sprints, Organizacion de Sprints,
Stand-ups Diarios, Revisiones de Sprints y Retrospectivas de Sprints.

e) Objetos: En Scrum, los artefactos fundamentales incluyen el Backlog de Productos, el

Backlog de Sprint y el Incremento.

Scrum asiste a los equipos en el trabajo iterativo, proporcionando frecuentemente
fragmentos pequenos y utiles del producto, lo que facilita la mejora constante y la

adaptacion a las necesidades variables. (Filipe Soares Pedro, 2022)

2.6.1 Patron de diseiio

Aplicacion del Patrén de Arquitectura Modelo-Vista-Controlador (MVC)
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El patron Modelo-Vista-Controlador (MVC) es una estructura de software empleada para la
creacion de interfaces de usuario, segmentando una aplicacion en tres elementos

vinculados: el modelo, la vista y el controlador.
Los elementos clave del patron de disefio son:

a) Modelo: Este elemento tiene el objetivo de administrar los datos, la l6gica y las normas
de la app. Administra de manera directa los datos y la légica empresarial,
frecuentemente interactuando con la base de datos.

b) Vista: La interfaz de usuario de la aplicacion se conoce como vista. Presenta al usuario
los datos del modelo y transmite 6rdenes de usuario al controlador.

c) Controlador: El Controlador desempena el papel de enlace entre el Modelo y la Vista.
Controlador: El Controlador desempefia el papel de enlace entre el Modelo y la Vista.
Desde la vista, escucha la entrada del usuario, la procesa (frecuentemente actualizando

el modelo) y regresa la visualizacion de salida a la vista.

El modelo MVC contribuye a distinguir las inquietudes, lo que permite que la aplicacion sea
mas flexible, mas sencilla de gestionar y escalable. Facilita a los programadores el trabajo

en distintos elementos al mismo tiempo sin interferir entre ellos. (Voorhees David P, 2020)

2.6.2 Herramientas utilizadas en el proyecto

Visual Studio Code: Visual Studio Code (VS Code) es un editor libre de cddigo abierto
creado por Microsoft, concebido para ser asequible pero potente. Se ajusta a diversos
lenguajes de programacion y proporciona una variedad de funciones para incrementar la
productividad. VS Code se emplea extensamente en la creacién de aplicaciones web,
moviles y en la nube, gracias a su adaptabilidad y robusto conjunto de funciones. (Del Sole
Alessandro, 2021)

a) Framework (marco de trabajo): En el ambito de la programacién, un framework es un
conjunto prediseiado de herramientas, bibliotecas y practicas que proporcionan una
base estructurada para el desarrollo de aplicaciones de software. El proceso de
desarrollo se simplifica al ofrecer componentes reutilizables y una forma estandarizada
de crear y organizar cédigo. (Partelow, Stefan, 2023)

b) React: Biblioteca JavaScript de cddigo abierto concebida y disefiada por Facebook en
el afno 2013. Se utiliza principalmente para elaborar interfaces de usuario,

especialmente para aplicaciones de una Unica pagina. (Prateek Rawat, 2020)
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c)

d)

f)

g)

h)

i)

Google Sheets: Google Sheets es un programa de hojas de calculo en la nube que
facilita a los usuarios la creacion, modificacion y cooperaciéon en hojas de calculo en
tiempo real. Incluye Google Workspace (antes conocido como G Suite) y se puede
utilizar desde cualquier aparato con conexién a Internet. (Carl M. Rebman Jr, 2023)
Google Cloud Console: La interfaz grafica de Google Cloud Platform (GCP) es una
plataforma web basada en graficos que facilita a los usuarios la gestion y configuracién
de sus proyectos y recursos de Google Cloud. (M. Scott Kingsley, 2023)

API Key: Una clave de API es un nimero exclusivo que se emplea principalmente para
verificar y autorizar a los usuarios o aplicaciones que se relacionan con una API. En la
creacion de software, las claves API resultan fundamentales para gestionar el acceso a
los recursos, asegurar la proteccién y realizar un monitoreo del uso. (Cao, J., & Liu, J.,
2020)

HTML: HTML, o el lenguaje de marcado hipertextual, es el instrumento esencial para la
construccion de sitios web y la determinacion de contenido en la red. No se trata de un
lenguaje de codificacion; en realidad, es un lenguaje de marcado que emplea
"elementos" o "etiquetas" para ordenar y estructurar el texto, las imagenes y los medios
en una pagina de internet. (Mezei Rasvan Alexandru, 2023)

Cascading Style Sheets: Se emplean las hojas de estilo en cascada (CSS) para
establecer y personalizar los estilos y disefios de los sitios web. Esto implica que tiene
la capacidad de generar hojas de estilo para alterar el disefio, la organizacion y la
capacidad de adaptarse a distintos tamafos de pantalla en diversos dispositivos, desde
ordenadores hasta smartphones. (Kevin Wilson, 2023)

Javascript: Es un lenguaje de codificacion que facilita a los programadores la creacion
de contenido interactivo y dinamico en sitios web. Los navegadores web lo interpretan,
lo que implica que el codigo se ejecuta directamente en el navegador sin requerir una
compilacion anterior. (Jonathon Simpson, 2023)

Axios: Axios es una conocida libreria de JavaScript que se emplea para hacer
peticiones HTTP tanto desde el navegador como desde el ambiente Node.js. Axios se
fundamenta en Promises, simplificando asi la gestién de operaciones asincronas. Esto
posibilita a los programadores redactar un cddigo mas nitido y controlable al tratar con
solicitudes HTTP. (Prateek Rawat, 2020)

Recharts: Recharts es una libreria de graficos modulares desarrollada especificamente
para aplicaciones de React. Facilita el procedimiento de elaboracién de visualizaciones

de informacion complejas e interactivas. (Marcos Iglesias, 2019)
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2.7 Teorias de la Motivacion Laboral

— Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow: Esta propuesta plantea que los
individuos poseen cinco niveles de necesidades que influyen directamente en su
conducta: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. De
acuerdo con Maslow, las personas unicamente pueden concentrarse en la satisfaccion
de necesidades superiores cuando las de nivel inferior han sido previamente cubiertas
(Huichi Quequejana, 2019).

— Teoria de los dos factores de Herzberg: Herzberg distingue entre factores
motivacionales y factores higiénicos. Los primeros se refieren a elementos que
fomentan la satisfaccion laboral, como el reconocimiento y la responsabilidad, mientras
que los segundos, como el salario y las condiciones laborales, previenen la
insatisfaccién, pero no generan motivacién por si mismos (Huichi Quequejana, 2019).

— Teoria de McClelland: Esta teoria se basa en tres necesidades clave: logro, poder y
afiliacion. McClelland sugiere que las personas estan motivadas por una combinacion
de estas tres necesidades, en distintos grados, dependiendo de sus experiencias y su

caracter personal (Huichi Quequejana, 2019).

Estas teorias ayudan a comprender mejor cémo distintos factores, internos y externos,

influyen en el desempenio y la motivacién en el entorno laboral.

2.7.1 Digitalizacion y gestion estratégica del talento humano

La transformacion digital y la gestion del talento humano estan fuertemente conectadas en
el ambito empresarial actual. Este proceso no solo implica la incorporacion de tecnologias
avanzadas, sino también una transformacion clave en la manera en que las empresas
administran su capital humano para responder a las nuevas exigencias del mercado. A

continuacion, se destacan algunos aspectos clave segun estudios recientes:

— Modificacion en los procesos de gestion del talento: La digitalizacion esta
renovando los procesos tradicionales como la atraccion, contratacién, formacién y
desarrollo de talento. Aunque las herramientas digitales han mejorado estos procesos,
su aplicacién es limitada en areas como el desarrollo y la retencién de talento, lo que
sugiere una oportunidad de inversion futura (Martinez-Moran et al., 2021).

— Nuevas habilidades digitales: Las empresas que adoptan la transformacion digital

deben enfocarse en desarrollar competencias digitales en sus empleados, promover
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cambios en la cultura organizacional y el liderazgo, y aumentar la flexibilidad de la
organizacién. Estas estrategias permiten maximizar el uso de la tecnologia y obtener
una ventaja competitiva (Gadzali et al., 2023).

— EI papel de los talentos digitales: La demanda de profesionales con habilidades
digitales esta creciendo rapidamente, pero la oferta de personal calificado,
especialmente en roles de liderazgo, no es suficiente. Es crucial desarrollar habilidades
como la agilidad en el aprendizaje para preparar a los futuros lideres digitales (Barinova
et al., 2019).

— Implicaciones para la gestiéon del talento: Los departamentos de recursos humanos
deben ajustarse a las demandas de una fuerza laboral cada vez mas digitalizada. Esto
supone modificar la manera en que se capta, administra y retiene el talento, alineando
dichas practicas con un entorno caracterizado por la digitalizacion (Latha, 2017).

— La transformacion digital estd provocando cambios significativos en la gestidén del
talento humano, que van desde la adopcién de nuevas tecnologias hasta el
fortalecimiento de competencias digitales y la implementacién de procesos de cambio

cultural dentro de las organizaciones.

2.8 Capacidad de resiliencia en las organizaciones

La resiliencia organizacional alude a la habilidad de una empresa para prever, ajustarse y
reaccionar de manera efectiva frente a situaciones imprevistas o adversas, asegurando la

continuidad de sus operaciones y logrando una pronta recuperacion.

2.8.1 Componentes fundamentales

— Adaptacion: se refiere a la habilidad de la organizaciéon para ajustarse de manera
efectiva a situaciones nuevas o a cambios inesperados(Hillmann et al., 2020).

— Capacidad de respuesta: Implica la manera en que la empresa enfrenta una crisis con
el fin de reducir los efectos negativos y acelerar el proceso de recuperacion (Hillmann
et al., 2020).

2.8.2 Factores que contribuyen a la resiliencia
— Gestién del cambio: Aquellas organizaciones que desarrollan competencias internas
para afrontar y adaptarse a transformaciones cuentan con mayores posibilidades de

alcanzar resiliencia (Hillmann et al., 2020).
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— Tecnologia: La digitalizacion se ha consolidado como un elemento fundamental para
fortalecer la resiliencia organizacional, ya que permite a las empresas responder con
rapidez en contextos de crisis, como sucedié durante la pandemia por COVID-19 (He
et al., 2021).

2.9 Gestion del Conocimiento

2.9.1 Importancia y Desafios

La gestidén del conocimiento (GC) se ha consolidado como un elemento esencial para el
éxito de las organizaciones en la actualidad. En términos generales, la GC busca generar
valor a partir de los activos de conocimiento existentes en una empresa, impulsando la
creacion, codificacion, transferencia y aplicacion del mismo dentro de la organizacién (Singh
& Soltani, 2010). Se concibe como un proceso en el que el conocimiento tacito, asociado a
las habilidades y experiencias de los empleados, desempenfa un rol fundamental en el logro

de los procesos de innovacion (Seidler-de Alwis & Hartmann, 2008).

2.9.2 Categorias de Conocimiento

El conocimiento puede clasificarse en explicito e implicito. Mientras que el conocimiento
explicito puede documentarse y compartirse facilmente, el conocimiento implicito es dificil
de formalizar, ya que esta arraigado en la experiencia y las acciones de los individuos (Durst
& Zieba, 2019). La gestion eficaz del conocimiento implicito es crucial para la innovacion,
ya que permite a las empresas desarrollar y aplicar soluciones creativas (Seidler-de Alwis
& Hartmann, 2008).

2.9.3 Riesgos Asociados a la Gestion del Conocimiento

Durst y Zieba (2019) identifican varios riesgos relacionados con la GC, agrupados en tres
categorias principales: riesgos humanos, tecnoldgicos y operativos. Los riesgos humanos
incluyen la retencién de conocimientos (hoarding), ocultamiento deliberado y la pérdida de
conocimientos criticos debido a la salida de empleados clave. Los riesgos tecnoldgicos
abarcan problemas relacionados con ciberataques y el uso de tecnologias obsoletas,
mientras que los riesgos operativos implican el uso de conocimientos desactualizados o la
externalizacién de actividades clave que pueden comprometer el conocimiento central de

la organizacion.
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2.10 Importancia del conocimiento tacito en la innovacion

El conocimiento tacito, que reside en la mente de los individuos y es dificil de articular, es
esencial para la innovacién. Segun Nonaka (1994), la conversidon de este tipo de
conocimiento en formas explicitas es fundamental para impulsar la creacién de nuevos
productos y servicios. Las empresas innovadoras deben crear entornos que promuevan la
transferencia de conocimientos tacitos, ya que este proceso es clave para lograr ventajas

competitivas sostenibles (Seidler-de Alwis & Hartmann, 2008).

2.11 Practicas de gestidon del conocimiento en organizaciones

En el contexto de las empresas de tecnologia de la informacién en India, un estudio revel6
que, aunque hay un alto grado de conciencia sobre la importancia de la GC, la implicacién
de la alta direccion en la asignacion de recursos para sustentar estas practicas sigue siendo
un desafio (Singh & Soltani, 2010). A menudo, solo se documenta informacion critica,
mientras que un porcentaje significativo de informacion cotidiana no es archivada, lo que

aumenta el tiempo necesario para recuperar datos basicos.

La gestidn del conocimiento es un proceso estratégico que va mas alla de la tecnologia.
Involucra la integracion de comportamientos organizacionales, la creacion de entornos de
colaboracién y el uso efectivo de tecnologias de la informacién. Sin una gestiéon adecuada,
las organizaciones corren el riesgo de perder valiosos activos intelectuales, limitando asi su

capacidad para innovar y mantenerse competitivas en mercados dinamicos.

2.12 Liderazgo de caracter transformacional

El liderazgo transformacional se concibe como un estilo de direccién orientado a inspirar y
motivar a los colaboradores a través de la construccién de una vision compartida,

fomentando la innovacion y favoreciendo los procesos de cambio.

A continuacién, se presentan algunos aspectos fundamentales de este tipo de liderazgo,

respaldados por investigaciones recientes:
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2.12.1 Impulso y gestion del cambio organizacional

Este tipo de liderazgo es clave para gestionar de manera efectiva el cambio dentro de las
organizaciones, ya que fomenta una cultura que impulsa la innovacion y el progreso
continuo. Los lideres transformacionales motivan a los equipos para superar resistencias y

adoptar nuevas practicas que mejoran el rendimiento organizacional (Sahid et al., 2023).

2.12.2 Fomento de la innovacion

Los lideres transformacionales alientan el comportamiento innovador al brindar autonomia
y apoyo a sus empleados, creando un ambiente propicio para la creatividad y la innovacién

en las tareas cotidianas (Amankwaa et al., 2019).

2.12.3 Mejora del bienestar psicolégico

Este tipo de liderazgo repercute de manera favorable en la salud psicologica de los
colaboradores, ya que responde a sus necesidades de autonomia, competencia y
pertenencia social, generando mayor confianza y satisfaccion en el entorno laboral
(Niemiec,2020).

Asimismo, el liderazgo transformacional no solo impulsa la innovaciéon y respalda los
procesos de cambio, sino que también contribuye al fortalecimiento del bienestar de los
colaboradores, propiciando la construccién de un entorno laboral mas positivo y orientado

a la productividad.

2.13 Gestion de la diversidad e inclusion en el ambito laboral

La diversidad y la inclusion en los espacios de trabajo constituyen factores fundamentales
para enriquecer la dinamica organizacional y potenciar la productividad.

A continuacion, se presentan algunos aspectos relevantes sustentados en investigaciones
recientes:

2.13.1 Diversidad como impulsora de la innovacién y el rendimiento
— Contar con una fuerza laboral diversa en términos de género, edad, etnicidad y cultura
puede potenciar la creatividad y las capacidades de resoluciéon de problemas en las

empresas, lo que se traduce en mejores resultados financieros y competitivos
(Olusanya, 2023).
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2.13.2 La inclusion como factor clave para el éxito

— Para que la diversidad tenga un impacto significativo, es fundamental que las empresas
también promuevan un entorno inclusivo donde los empleados se sientan valorados y
puedan participar activamente. Un estudio reciente subraya que una adecuada gestion
de la diversidad y la inclusidon no solo favorece el aumento de la productividad y la
innovacion, sino que también contribuye al bienestar de los empleados y mejora el

rendimiento financiero de las organizaciones (Wadhwa & Aggarwal, 2023).

2.13.3 Retos de la diversidad laboral

— A pesar de sus ventajas, la diversidad en el trabajo también presenta desafios, como la
coordinacién entre equipos multiculturales y la gestién de la discriminacion. Para
aprovechar los beneficios de la diversidad, es crucial implementar estrategias de gestion
adecuadas (Gomathy, 2023).

Tanto la diversidad como la inclusion enriquecen el entorno laboral y son fundamentales
para mejorar el desempeno, impulsar la innovacién y crear una cultura organizacional mas

eficiente y saludable.

2.14 NOM-035-STPS-2018

2.14.1 Propésito de la Norma

La conexién entre las condiciones de trabajo y la salud mental ha sido ampliamente
estudiada dentro de la psicologia organizacional. Investigaciones como las de Peir6 y
Rodriguez (2008) y Blanch y Sahagun (2013) sefialan que los entornos laborales
desfavorables pueden intensificar problemas como el estrés, la ansiedad y otros trastornos
emocionales, lo que repercute de manera directa en el rendimiento individual y colectivo.
De igual manera, estudios mas recientes como los de Vallejo, Garcia y Serrano (2017), asi
como Ramos y Solérzano (2018), se ha demostrado que los riesgos psicosociales inciden
de manera considerable en la calidad de vida laboral, en los niveles de productividad y en

la sostenibilidad de las organizaciones.

Frente a este escenario, la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 establece

lineamientos para reconocer, evaluar y prevenir dichos factores de riesgo en los centros de

34




Capitulo 2- Marco Tedrico

trabajo, al mismo tiempo que impulsa la construccion de un entorno organizacional
saludable (Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS], 2018).

La norma constituye un instrumento regulador y orientador que promueve la
corresponsabilidad entre empleadores y trabajadores, incentivando una cultura

organizacional centrada en la prevencion y el bienestar integral.

Este marco normativo se vuelve altamente relevante en el contexto de este proyecto, ya
que sienta las bases conceptuales y metodologicas sobre las cuales se desarrolla la
plataforma de diagnéstico y monitoreo del clima organizacional en una PYME. Esta
herramienta permitira no solo evaluar el ambiente laboral de forma periédica, sino también
detectar factores de riesgo a tiempo para implementar acciones preventivas y correctivas
eficaces (Gonzalez-Trijueque & Cervera, 2017). Asimismo, facilitara la generacién de
informes técnicos y estratégicos que orienten la toma de decisiones basada en datos,
contribuyendo a la mejora continua del entorno de trabajo Diaz Pincheira y Carrasco, 2018

y Vallejo, Garcia y Serrano, 2017.

2.14.2 Implementacién de la NOM-035-STPS-2018 en las MiPYMES
El cumplimiento de la NOM-035 se adapta al tamafio y capacidad operativa de cada

organizacién, lo que permite su implementacion escalonada en las micro, pequehas y

medianas empresas.

Segun lo establece la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (2018), la norma contempla

tres niveles de obligaciones:

— Empresas con hasta 15 empleados: deben identificar y prevenir riesgos psicosociales

mediante acciones basicas.

— Empresas de 16 a 50 empleados: estdan obligadas a aplicar instrumentos de

diagnostico mas completos y adoptar medidas preventivas especificas.

— Empresas con mas de 50 empleados: deben realizar un diagndstico integral del

entorno organizacional e implementar un sistema de gestion preventivo.

Este esquema gradual brinda a las PYMES, como la empresa constructora la posibilidad
de ajustar la norma a sus condiciones operativas, convirtiéndola en una herramienta util
para fortalecer tanto el clima laboral como la gestién del talento humano. Diversos estudios

de caso realizados en sectores como el de la salud y el energético han evidenciado que la
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aplicacion de estas disposiciones normativas fortalece el compromiso organizacional y

aumenta la satisfaccion de los trabajadores (Garcia, 2019).

2.14.3 Conceptos Clave

En el ambito de la gestion organizacional y la salud ocupacional, la Norma Oficial Mexicana
NOM-035-STPS-2018 establece definiciones esenciales que orientan su aplicacién e
interpretacion en los centros de trabajo. Entre estas destacan dos particularmente
importantes: los factores de riesgo psicosocial y el entorno organizacional favorable, los
cuales resultan fundamentales para comprender las variables que inciden en la calidad de

vida laboral, asi como en el desempeiio tanto individual como colectivo.

Su entendimiento no solo proporciona una base conceptual clara, sino que también permite
establecer un marco metodolégico coherente para el analisis, diagndstico e intervenciéon en

el ambiente organizacional.

a) Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales son definidos por la NOM-035 como los elementos del entorno
laboral que pueden provocar trastornos psicolégicos o afectar la salud emocional de los
trabajadores. Estos riesgos comprenden, entre otros, la exposicidén a cargas excesivas de
trabajo, jornadas prolongadas, conflictos interpersonales, acoso laboral, ambigliedad de
funciones, falta de control sobre las actividades, violencia organizacional y liderazgo

negativo (Blanch et al., 2010).

Diversos estudios respaldan que la exposicién continua a estos factores incrementa el
riesgo de desarrollar ansiedad, insomnio, depresioén, estrés crénico y burnout. Por ejemplo,
Moncada y Llorens (2006) destacan que una carga mental elevada y una mala gestion del
tiempo pueden tener consecuencias negativas a corto y largo plazo sobre el bienestar
psicolégico del trabajador. De igual manera, Gonzalez-Trijueque y Cervera (2017) explican
que la exposicion prolongada a estos riesgos genera un deterioro progresivo del clima
organizacional, afectando no solo la salud emocional del personal, sino también su

capacidad de adaptacion, su productividad y su motivacion.

b) Entorno Organizacional Favorable

Por otro lado, la norma define el entorno organizacional favorable como un conjunto de
condiciones que fortalecen el sentido de pertenencia, la participacién activa, la

comunicacion efectiva, la formacion continua, la claridad de roles, la justicia organizacional,
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el reconocimiento del desempefio y una adecuada distribuciéon de la carga de trabajo
(Secretaria del Trabajo y Previsién Social [STPS], 2018).

El desarrollo de un entorno positivo se asocia con mayores niveles de satisfaccion,
resiliencia laboral, compromiso organizacional y productividad. En ese sentido, Diaz
Pincheira y Carrasco (2018) subrayan que un entorno organizacional adecuado favorece la
felicidad laboral y reduce significativamente los factores de riesgo. Asimismo, Contreras et
al. (2013) concluyen que cuando los trabajadores perciben equidad, reconocimiento y
claridad en los procesos organizacionales, se fortalece la salud ocupacional y el rendimiento

individual.

Estos dos conceptos se vinculan de forma directa con los objetivos de esta investigacion,
la cual plantea el disefio e implementacién de una herramienta digital que permita evaluar,
diagnosticar y monitorear tanto los riesgos psicosociales como las condiciones del entorno
organizacional. Esta herramienta se basa en indicadores medibles que permiten generar
reportes periddicos y recomendaciones de intervencion especificas para las PYMES. El
abordaje metodolégico se sustenta en el uso de instrumentos estandarizados,
complementados por herramientas tecnoldgicas adaptadas al tamafo y capacidades

operativas de cada organizacion.

Asimismo, la inclusién de estos conceptos en el marco de la tesis permite establecer un
enfoque holistico e integral del bienestar laboral, reconociéndolo no solo como un derecho
humano, sino también como un componente estratégico para la mejora continua del
desempeiio organizacional y la sostenibilidad del recurso humano a largo plazo. Al integrar
estos elementos tedricos con una aplicacion practica, se busca contribuir al fortalecimiento

de culturas organizacionales sanas, inclusivas y productivas.

2.14.4 Responsabilidades del Empleador

El papel del empleador en la gestion del entorno psicosocial es fundamental para la
prevencion de riesgos laborales y la promocion del bienestar organizacional. Autores como
Bakker y Demerouti (2007) han destacado que el liderazgo organizacional tiene una
influencia directa en la reduccion del agotamiento emocional, asi como en la creacién de
condiciones de trabajo saludables y motivadoras. Este planteamiento ha sido reforzado por
investigaciones mas recientes, como las de Vallejo, Garcia y Serrano (2017) y Ramos y
Soldrzano (2018), quienes coinciden en que el liderazgo proactivo y la implementacion de

estrategias centradas en el trabajador mejoran significativamente el clima laboral.
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En ese sentido, la NOM-035-STPS-2018 establece que el empleador debe:
— ldentificar y analizar los factores de riesgo psicosocial.
— Implementar acciones preventivas y correctivas.

— Capacitar al personal sobre la gestion del entorno psicosocial y promover un ambiente
laboral saludable (STPS, 2018).

Estas responsabilidades no solo cumplen con la normatividad vigente, sino que forman
parte de un enfoque de gestion preventiva que ha sido ampliamente validado en la literatura
cientifica (Diaz Pincheira y Carrasco, 2018) y (Ramos y Solérzano, 2018). El principio de
accién preventiva ha sido integrado en la plataforma tecnoldgica propuesta, permitiendo a
las PYMES actuar de forma proactiva con base en datos reales y actualizados. Se
contempla, ademas, un sistema de retroalimentaciéon continua que posibilite ajustes
dinamicos en los planes de intervencion organizacional, tal como sugieren Gonzalez-

Trijueque y Cervera (2017) en su revisidn sobre intervenciones efectivas.

2.14.5 Responsabilidades de los Trabajadores
La corresponsabilidad en la gestion del entorno organizacional ha sido reconocida como un

factor clave en la promocion de culturas saludables. Villavicencio-Ayub (2014) destaca que
la participacién de los trabajadores genera mayor cohesion organizacional, reduce el
conflicto y fortalece la motivacién. Mas aun, estudios recientes, como el de Contreras et al.
(2013), resaltan que el involucramiento del personal en los procesos de evaluacién y mejora

genera un efecto positivo en la percepcion de justicia y reconocimiento organizacional.
La NOM-035-STPS-2018 establece que los empleados deben:
- Participar de manera activa en los procesos de evaluacién y deteccion de riesgos.

- Informar a sus superiores sobre cualquier situacion que pueda representar una

amenaza para su bienestar emocional o psicosocial (STPS, 2018).

Dicha participacion resulta fundamental para garantizar el adecuado funcionamiento del
sistema de monitoreo, ya que se nutre de la retroalimentacion constante del personal. Al
mismo tiempo, permite empoderar a los trabajadores para asumir un papel activo en la
construccion de su propio bienestar. En esta linea, Diaz Pincheira y Carrasco (2018)

destacan que los entornos colaborativos, en los que la voz del empleado es escuchada y
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valorada, muestran una mayor disposicién para implementar mejoras sostenibles y

efectivas en el clima organizacional.

2.14.6 Métodos para la deteccion y evaluacion de riesgos psicosociales

El reconocimiento y andlisis de los factores de riesgo psicosocial en los centros de trabajo
constituye uno de los ejes fundamentales de la Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018. En este marco, la normativa subraya la importancia de utilizar procedimientos
sistematicos, confiables y validados que permitan conocer de forma objetiva la percepcién
de los trabajadores acerca de su entorno laboral. Esta valoracion debe abarcar tanto
dimensiones individuales como organizacionales, con el propésito de elaborar diagnésticos

integrales que sirvan de sustento para la toma de decisiones.

De acuerdo con Moncada y Llorens (2006), la aplicacién de cuestionarios estandarizados y
entrevistas estructuradas representa una estrategia efectiva para evaluar los riesgos
psicosociales, pues proporciona informacion directa del personal respecto a factores como
la carga de trabajo y el nivel de control en sus funciones, las relaciones con superiores y
colegas, asi como las condiciones fisicas del entorno. Dichos instrumentos proporcionan
una primera aproximacion diagndstica que ayuda a jerarquizar las areas que requieren

atencion prioritaria.

En concordancia con ello, la NOM-035-STPS-2018 recomienda el uso de herramientas
estructuradas tales como encuestas de autoevaluacion, entrevistas individuales, sesiones
grupales y observaciones en campo, con el objetivo de identificar factores de riesgo y
proponer acciones preventivas o correctivas. Estas herramientas deben adaptarse al
tamano y naturaleza de cada organizacion, asegurando su aplicabilidad en contextos como

el de las micro, pequenas y medianas empresas (STPS, 2018).

Estudios mas recientes refuerzan la importancia del uso de instrumentos validos para este
tipo de evaluaciones. Diaz, Mufioz y Guerrero (2019) sefialan que el uso de diagnésticos
participativos con metodologias mixtas permite captar la complejidad de los entornos
organizacionales actuales. Por su parte, Ramos y Sol6érzano (2018) destacan que el uso de
andlisis estadistico multivariado en los estudios de riesgos psicosociales ayuda a identificar

patrones de comportamiento organizacional y a predecir zonas de alto riesgo.

El sistema de diagndstico desarrollado en esta investigacion ha integrado estos
procedimientos de manera sistematica mediante el uso de una plataforma digital que

incluye instrumentos adaptados de la Guia Il y Guia Ill de la NOM-035. Esta plataforma
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facilita la aplicacion periddica de cuestionarios, el analisis automatizado de resultados y la

generacién de reportes con recomendaciones especificas para cada area organizacional.

A ello se suma el valor del analisis estadistico de datos cualitativos y cuantitativos, que
permite generar perfiles de riesgo por departamento, establecer correlaciones entre
variables organizacionales y personales, y disefiar intervenciones dirigidas a los focos de
conflicto psicosocial. Este enfoque analitico es fundamental para lograr una gestion integral
del bienestar en el trabajo y una mejora continua del clima organizacional (Vallejo et al.,
2017). Ademas, Diaz et al. (2019) destacan que este tipo de analisis permite una vision mas

completa para el diseio de estrategias organizacionales efectivas.

Finalmente, es importante destacar que estos procedimientos no solo buscan cumplir con
una obligacion normativa, sino que forman parte de un modelo de gestiéon preventiva que
promueve la salud mental, la productividad y la sostenibilidad del capital humano en las
organizaciones (Garcia, 2019). El fortalecimiento de estas practicas, apoyado en evidencia
cientifica y tecnoldgica, permite avanzar hacia entornos laborales mas resilientes,
saludables y eficientes. Por ejemplo, Diaz Pincheira y Carrasco (2018) destacan la
importancia de considerar el bienestar emocional como un componente estratégico en las
organizaciones, mientras que Gonzalez-Trijueque y Cervera (2017) subrayan el valor de las

intervenciones psicosociales sostenidas como mecanismo de prevencion eficaz.

2.14.7 Estrategias de prevencion y manejo de riesgos psicosociales

La adecuada gestion de los riesgos psicosociales demanda un enfoque preventivo integral
que considere tanto las condiciones objetivas del entorno de trabajo como las percepciones
subjetivas de los empleados. En esta linea, las acciones preventivas establecidas en la
NOM-035-STPS-2018 se encuentran en concordancia con lo planteado por Gonzélez-
Trijueque y Cervera (2017), quienes proponen intervenciones orientadas a optimizar las
condiciones laborales, fomentar relaciones interpersonales saludables y prevenir

situaciones de acoso en el ambito laboral.

La norma recomienda establecer canales de comunicacion abiertos, politicas de prevencion
de violencia, protocolos de atencion a eventos traumaticos y programas de apoyo
emocional. Estas estrategias, ademas de cumplir con las obligaciones legales, han
demostrado su efectividad en la reduccion del estrés cronico, la ansiedad y el ausentismo
laboral. Por ejemplo, Diaz Pincheira y Carrasco (2018) destacan que un entorno saludable

con apoyo emocional disminuye significativamente las manifestaciones de malestar
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psicologico. De forma complementaria, Blanch y Sahagun (2013) sostienen que los
programas de intervencion organizacional bien estructurados contribuyen a prevenir el

agotamiento emocional y fortalecer la resiliencia del personal.

Estudios como los de Garcia (2019) y Contreras et al. (2013) subrayan que la gestion
adecuada de los riesgos psicosociales repercute positivamente en la cultura organizacional,
fortaleciendo la cohesion del equipo y la satisfaccién laboral. Asimismo, autores como Peird
y Rodriguez (2008) enfatizan que los entornos laborales que implementan estrategias
preventivas integrales logran un mayor compromiso organizacional y una menor rotacion

de personal.

Estas recomendaciones se traducen en funcionalidades especificas dentro de la plataforma
tecnoldgica propuesta en esta tesis, incluyendo encuestas de seguimiento, modulos de
capacitacion, sistemas de retroalimentacién y analisis automatizado de indicadores de
salud organizacional. El objetivo es generar un entorno proactivo en la identificacion de

riesgos y agil en la implementacion de soluciones adaptadas a cada contexto laboral.

El enfoque multidimensional de prevencion, propuesto en esta tesis, busca integrar estos
elementos en una interfaz amigable que facilite la intervencion oportuna, reduzca la rotacion
del personal y promueva un ambiente laboral saludable, resiliente y productivo. Este modelo
también se apoya en la evidencia de estudios como el de Ramos y Solérzano (2018),
quienes destacan que las intervenciones psicosociales sostenidas permiten mejorar la
percepcion de justicia organizacional, el sentido de pertenencia y la motivacion intrinseca

del trabajador.

En conclusion, la prevencion y gestion de riesgos psicosociales no debe entenderse como
un proceso aislado, sino como un eje estratégico que impacta de forma directa en la

eficiencia, sostenibilidad y bienestar de las organizaciones.

2.14.8 Evaluacién del Ambiente Organizacional

La evaluacion del ambiente organizacional constituye una dimensién clave dentro de la
NOM-035-STPS-2018, ya que permite detectar y comprender las condiciones psicosociales
que influyen en el desempefio, bienestar y permanencia del personal en los centros de
trabajo. Diversos autores han sefalado que un entorno organizacional desfavorable
incrementa los niveles de estrés, reduce la motivacion y eleva la rotacién de personal (Peird
& Rodriguez, 2008; Blanch & Sahagun, 2013), por lo que su analisis se vuelve

imprescindible para implementar politicas efectivas de mejora continua.
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La norma propone valorar de manera especifica los siguientes aspectos fundamentales:

a)

b)

c)

d)

Sentido de pertenencia:

Hace referencia al nivel en que los empleados se identifican con la organizacion,
perciben que son valorados y reconocen la importancia de su aporte en el cumplimiento
de los objetivos institucionales. Este aspecto se vincula de manera directa con la lealtad
hacia la empresa y con la permanencia del talento humano (Gonzalez-Trijueque &
Cervera, 2017).

Capacitacion:

Implica el acceso a programas formativos que permitan el desarrollo continuo de
habilidades técnicas y socioemocionales. La capacitacidén no solo mejora el desempefio,
sino que también fortalece el compromiso del personal con la organizacién (Diaz
Pincheira & Carrasco, 2018).

Claridad en roles y responsabilidades:

Una adecuada delimitacion de funciones previene conflictos, ambigledades y
duplicidad de tareas. Esta claridad contribuye a la eficiencia operativa y a la disminucién

del estrés laboral (Moncada & Llorens, 2006).
Involucramiento en los procesos de decision:

La participacion de los empleados en los procesos de la organizacién fortalece su nivel
de compromiso, estimula la creatividad y potencia el sentido de responsabilidad. Este
aspecto se vincula de manera positiva tanto con el clima organizacional como con la

capacidad de innovacion en la institucion (Contreras et al., 2013).
Equilibrio en la carga de trabajo:

Es esencial que las tareas asignadas se encuentren dentro de parametros realistas,
respetando los horarios establecidos y evitando la sobrecarga que pueda derivar en

fatiga, burnout o ausentismo (STPS, 2018).
Reconocimiento al desempefiio:

Valorar el esfuerzo, la constancia y los logros del personal fortalece la motivacion

intrinseca y crea una cultura organizacional positiva y resiliente.
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Todas estas variables han sido integradas de manera sistematica mediante el uso del
Organizational Climate Questionnaire (OCQ), lo que permiti6 establecer una
correspondencia metodoldgica entre los criterios técnicos de la NOM-035 y las dimensiones
evaluadas por dicho instrumento. Esta combinacién metodolégica no solo aumenta la
validez del diagndstico organizacional, sino que también facilita la formulacion de
intervenciones basadas en evidencia, dirigidas a mejorar la calidad del ambiente laboral en
las PYMES.

Asimismo, se contempla la aplicacién periddica de estos indicadores como parte del
sistema de monitoreo continuo propuesto en la plataforma digital, lo que permite observar
la evolucion del clima organizacional en el tiempo y ajustar las estrategias conforme a las

necesidades detectadas.

2.14.9 Guias de Apoyo de la Norma

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 no solo establece lineamientos generales
sobre la gestion de riesgos psicosociales, sino que también proporciona herramientas
practicas para su implementacién efectiva a través de cuatro guias técnicas. Estas guias
representan recursos metodolégicos que facilitan el diagnéstico, intervencion y monitoreo
de las condiciones psicosociales en los centros de trabajo. Dentro de todas las guias, la
Guia Il y la Guia lll resaltan por su utilidad en este proyecto, pues brindan bases precisas
para la elaboracion y aplicacién de herramientas de evaluacion (Secretaria del Trabajo y
Previsiéon Social [STPS], 2018).

Guia ll: Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial

Esta guia proporciona una serie de cuestionarios estandarizados enfocados en medir
factores criticos del entorno laboral, tales como el ritmo de trabajo, el nivel de exigencia
cognitiva, el control sobre las decisiones, las relaciones interpersonales, el tipo de liderazgo,
la exposicion a eventos traumaticos severos, y la distribuciéon de la carga laboral (STPS,
2018). En el marco de esta tesis, los items de la Guia Il fueron adaptados cuidadosamente
al sistema digital de encuestas de la plataforma, respetando la estructura original de la

norma, pero incorporando elementos de andlisis estadistico automatizado.

Con esta adaptacién fue posible identificar de manera mas exacta las fuentes de tension
presentes en el entorno laboral, lo que permitié disefiar intervenciones dirigidas a disminuir
los riesgos psicosociales, fortalecer la percepcion del clima organizacional y promover

espacios de trabajo mas seguros y saludables (Gonzalez-Trijueque & Cervera, 2017).
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— Guia lll: Evaluacion del entorno organizacional

La Guia lll proporciona orientaciones especificas para analizar el entorno organizacional a
partir de la percepciéon de los empleados. Incluye dimensiones como la justicia
organizacional, la calidad de la comunicacion interna, el sentido de pertenencia, la
participacion en los procesos de decision, el reconocimiento al desempefo y las
oportunidades de crecimiento profesional (STPS, 2018).En esta investigacion, sus criterios
se integraron de forma estructural en la plataforma digital propuesta, permitiendo un analisis

holistico del ambiente laboral.

El enfoque de esta guia favorece la identificacion de buenas practicas organizacionales y
areas de oportunidad en las dimensiones sociales del trabajo, fortaleciendo el apartado
analitico del diagnostico. Ademas, su aplicacion alineada con la metodologia del
Organizational Climate Questionnaire (OCQ) potencia la validez del instrumento y la

precision de los resultados obtenidos (Diaz Pincheira & Carrasco, 2018).

La utilizacién de estas guias no solo valida el disefio metodolégico de la presente
investigacion, sino que garantiza que el sistema propuesto cumpla con las exigencias
legales de la normativa mexicana en materia de salud psicosocial laboral (Ramos &
Solérzano, 2018). Al integrarlas, se aporta un enfoque profesional, sistematico y
contextualizado, que permite a las PYMES implementar procesos de evaluacion y mejora

continua con base en criterios cientificos y normativos.

Asimismo, estas guias permiten mantener una trazabilidad clara de las acciones realizadas,
generando un registro confiable para auditorias internas y externas, y contribuyendo a la
transparencia del proceso organizacional. De este modo, se fortalecen los principios de
prevencion, responsabilidad y mejora continua, fundamentales para la sostenibilidad de

cualquier politica de salud organizacional (Diaz et al., 2019).

2.14.10 Implementacion tecnolégica de la NOM-035-STPS-2018 en los entornos
organizacionales

La digitalizacién en el ambito laboral ha generado nuevas oportunidades para la aplicacion
y comprension de normativas orientadas al bienestar de los trabajadores, como la NOM-
035-STPS-2018. Un ejemplo representativo de esta perspectiva es el estudio de Palafox-
Valles et al. (2021), quienes plantean un sistema automatizado de recomendaciones para
la deteccion de riesgos psicosociales, sefialando que “el sistema permite analizar de

manera agil los factores mas criticos y ofrecer sugerencias contextualizadas para su
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atencion” (p. 997). Dicho modelo fue concebido inicialmente para su implementacién en el
sector académico universitario. Esta propuesta tecnolégica combina las disposiciones de la
NOM-035 con herramientas de inteligencia artificial que facilitan la recopilacion,

organizacion e interpretacion de datos de forma eficiente y personalizada.

El modelo metodolégico desarrollado por estos autores sigue una logica estructurada, en la
que "se recopilan los datos mediante un cuestionario basado en la NOM-035, se clasifican
por dominios de riesgo, se segmentan segun caracteristicas del trabajador y finalmente se
generan recomendaciones personalizadas para la toma de decisiones" (Palafox-Valles et
al., 2021, p. 995): inicia con la aplicacion del cuestionario normativo, seguido de la
clasificacion de los niveles de riesgo segun los dominios establecidos (como carga de
trabajo, liderazgo, control y entorno organizacional), y posteriormente segmenta los
resultados con base en variables demograficas y laborales. Finalmente, el sistema genera
recomendaciones especificas para cada perfil identificado, con el objetivo de facilitar la

toma de decisiones por parte de las areas de recursos humanos.

Este enfoque representa una aportacion relevante al estudio del clima organizacional, ya
que demuestra cémo es posible utilizar plataformas automatizadas para fortalecer la gestién
del talento y el bienestar laboral. Ademas, su aplicabilidad no se limita al sector académico,
sino que puede adaptarse a distintos entornos laborales, como lo demuestra esta tesis al

replicar dicha metodologia en una empresa constructora de la region.

La investigacion de Palafox-Valles et al. (2021) abre un panorama innovador en la aplicacion
practica de la NOM-035, al demostrar que mas del 35% de los académicos evaluados
presentaban niveles de riesgo medio o alto en al menos uno de los dominios analizados.
Este hallazgo pone de manifiesto la utilidad del sistema para priorizar intervenciones
especificas, integrando la tecnologia con la gestion organizacional a fin de promover
entornos laborales mas saludables, sujetos a monitoreo constante y con un enfoque

estratégico.

2.14.11 Estudios Recientes

Para ampliar la base teorica y respaldar empiricamente esta propuesta, se han integrado
estudios recientes que fortalecen la conexidon entre riesgos psicosociales, el desempefio
laboral y el clima organizacional constituyen variables estrechamente relacionadas, y existe
amplia evidencia que demuestra cémo interactuan en distintos sectores y contextos

organizacionales.
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— Diaz Pincheira y Carrasco (2018) sefialan que los riesgos psicosociales, cuando no
se gestionan de manera adecuada, repercuten de forma negativa en el clima
organizacional y, en consecuencia, afectan la satisfaccién laboral. Su investigacion
resalta la importancia de implementar intervenciones organizacionales orientadas a
fortalecer el ambiente de trabajo como estrategia de prevencion.

— Contreras et al. (2013) abordan el impacto del liderazgo y del clima organizacional
sobre los riesgos psicosociales en el sector salud. Los autores concluyen que un
liderazgo participativo y una comunicacion clara reducen significativamente la
percepcién de estrés y la incidencia de conflictos laborales.

— Garcia (2019) desarrolla una investigacion aplicada en hospitales del sector publico,
evidenciando una fuerte relacion entre clima organizacional deteriorado y altos niveles
de riesgo psicosocial, especialmente en personal que enfrenta jornadas intensas o
recursos insuficientes.

— Gonzalez-Trijueque y Cervera (2017) realizan una revisidbn sistematica de
intervenciones psicosociales, concluyendo que las estrategias mas efectivas son
aquellas que integran programas de capacitacion, evaluacién peridédica del entorno
laboral y participacion activa de los trabajadores.

— Moncada y Llorens (2006), por su parte, recomiendan el uso de herramientas
metodoldgicas como encuestas estructuradas, entrevistas y sesiones grupales,
enfatizando su valor para la deteccion de factores de riesgo especificos, asi como para

el disefio de planes de intervencidn ajustados al contexto.

Ademas, estudios recientes publicados en plataformas como ResearchGate, Redalyc y
SciELO demuestran como los riesgos psicosociales afectan el desempenio, la productividad
y el ausentismo, particularmente en industrias de alta exigencia como la petrolera y el
ambito hospitalario. Estas investigaciones refuerzan la necesidad de incorporar

evaluaciones periddicas y sistemas de alerta temprana dentro de las organizaciones.

Investigaciones en instituciones publicas y educativas, como la de Ramos y Solérzano
(2018), han evidenciado que la correcta aplicacion de la NOM-035 puede reducir
significativamente el ausentismo laboral, mejorar la percepcién de justicia organizacional y

fomentar el sentido de pertenencia entre los empleados.

Asimismo, el estudio de Diaz, Mufioz y Guerrero (2019) resalta la necesidad de politicas

institucionales sostenidas que favorezcan un entorno organizacional saludable, sefialando
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que las soluciones aisladas tienden a ser insuficientes ante la complejidad de los riesgos

psicosociales.

En conjunto, estas evidencias respaldan la implementacion de un sistema de diagndstico
organizacional sustentado en la NOM-035 y alineado con practicas cientificamente
validadas. Esta plataforma permite a las PYMES identificar, evaluar y monitorear los
factores de riesgo psicosocial con mayor precision, fortaleciendo asi una cultura preventiva

centrada en el bienestar integral del trabajador.

215 Promocion de la comunicacion y mitigacion de riesgos
psicosociales a través de reuniones laborales semanales

2.15.1 Importancia de las Reuniones Laborales Semanales
Las reuniones semanales de trabajo se han posicionado como un recurso clave para

optimizar la comunicacion dentro de la organizacion, promover la cohesion de los equipos
y potenciar el desarrollo del talento humano. Estos encuentros proporcionan un espacio
formal para alinear metas, difundir informacion relevante y estimular la participacion activa

de los colaboradores (Hagen et al., 2021).

Ademas, facilitan la deteccién temprana de conflictos o dificultades operativas, permitiendo
una respuesta mas agil y eficaz (Zhu & Chen, 2022). Estudios recientes han demostrado
que las reuniones sistematicas contribuyen a la generacion de un ambiente colaborativo
donde los empleados se sienten valorados y escuchados, aumentando asi su compromiso

organizacional (Smith et al., 2023).

2.15.2 Integracion Organizacional y Cohesiéon de Equipos

Las reuniones laborales sistematicas contribuyen a la generacién de un sentido de
pertenencia y cohesion grupal. La interaccion frecuente entre miembros de distintos niveles
jerarquicos y departamentos permite fortalecer la cultura organizacional y fomentar
relaciones interpersonales saludables (Leiter et al., 2022). De acuerdo con Rios et al.
(2020), las reuniones que promueven la participacion y el intercambio de ideas fortalecen
la confianza mutua y reducen el aislamiento laboral. Adicionalmente, la investigacion de
Gonzalez & Morales (2021) respalda que las reuniones peridédicas generan entornos
laborales que fomentan la colaboracion y reducen la percepcion de exclusion

organizacional.
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2.15.3 Mejora de la Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional efectiva es clave para el éxito de cualquier empresa. Las
reuniones semanales brindan un espacio para discutir avances, resolver dudas y generar
alineacion estratégica. Un estudio de Zhang y Liu (2021) demuestra que las reuniones
laborales frecuentes mejoran la percepcion de transparencia, reducen la ambigledad de
roles y aumentan la claridad de las metas organizacionales. Ademas, estas reuniones
permiten retroalimentar de manera constante, fomentando la mejora continua en los
procesos internos. La investigacion de Wang et al. (2023) también destaca que las
reuniones estructuradas aumentan la comprension de los objetivos compartidos y mejoran

la colaboracién interdisciplinaria.

2.15.4 Reduccion de Riesgos Psicosociales

La NOM-035-STPS-2018 enfatiza la relevancia de establecer mecanismos que permitan
identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial en los centros de trabajo
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018). En este sentido, las reuniones semanales
representan un espacio de desahogo en el que los colaboradores pueden manifestar
inquietudes, reconocer situaciones generadoras de estrés y plantear alternativas de
solucién. Investigaciones recientes muestran que este tipo de practicas promueven un
entorno psicolégico seguro, en el cual los empleados expresan sus preocupaciones sin
temor a represalias (Martinez-Lopez et al., 2023). Asimismo, estudios como el de Brown y
Patel (2022) destacan que la instauracion de canales de comunicacion periodicos
contribuye a disminuir de manera notable el desgaste emocional y a fortalecer la resiliencia

organizacional.

2.15. Impacto en el Desempeiio Laboral
El vinculo entre la comunicacidon constante y el desempefio laboral ha sido ampliamente

documentado. Investigaciones recientes sugieren que las reuniones laborales sistematicas
promueven la alineacion de expectativas, reducen la incertidumbre y fomentan la
responsabilidad compartida (Pérez-Garcia et al., 2022). Ademas, estas reuniones permiten
monitorear el progreso hacia los objetivos estratégicos, facilitando la toma de decisiones
informadas y oportunas. Segun Torres et al. (2023), las reuniones semanales también
optimizan el uso de los recursos disponibles, mejoran la planificacion y aumentan la

productividad general del equipo.
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2.15.6 Uso del Cuestionario como Herramienta de Evaluacién

La utilizacion de cuestionarios estandar para evaluar el impacto de las reuniones laborales
es una practica comun en estudios de clima organizacional y riesgos psicosociales. De
acuerdo con Romero-Rodriguez et al. (2021), las encuestas tipo Likert permiten recoger
percepciones subjetivas de los colaboradores, proporcionando informacion cuantificable
para evaluar la eficacia de las intervenciones. Estos cuestionarios han demostrado ser
herramientas fiables para evaluar dimensiones clave como la comunicacién, el compromiso
y el bienestar organizacional. Estudios recientes, como el de Liu et al. (2023), sugieren que
el uso de cuestionarios estructurados mejora la identificacion de areas criticas y facilita la

implementacion de acciones correctivas.

2.15.7 Beneficios a Largo Plazo
Las reuniones laborales bien estructuradas pueden generar beneficios sostenibles para la

organizacién. Estas incluyen la reduccion del absentismo, la mejora en la retencion de
talento y el fortalecimiento de una cultura organizacional orientada al aprendizaje y la
mejora continua (Valle-Cabrera et al., 2021). Investigaciones adicionales han demostrado
que estas practicas incrementan la satisfaccion laboral, reducen la intencién de rotacion y

mejoran la percepcion de justicia organizacional (Fernandez & Morales, 2023).

2.15.8 Metodologia para la Elaboraciéon del Cuestionario de evaluacién de avance de

la actividad propuesta
1. Fundamentacion Teoérica del Cuestionario

El cuestionario disefado para evaluar el impacto de las reuniones laborales semanales se
fundamenta en la integracion de modelos teéricos validados y lineamientos normativos, lo
que garantiza una valoracion integral del clima organizacional, la comunicacion, el
desempeno laboral y la percepcion de riesgos psicosociales. Su construccidon consideré
referencias normativas como la NOM-035-STPS-2018, junto con instrumentos cientificos
reconocidos, entre ellos el Organizational Climate Questionnaire (OCQ) y el Job Diagnostic
Survey (JDS). La articulacion de estas fuentes permite asegurar que el cuestionario mida

con precision las variables criticas vinculadas al analisis organizacional (Zhang & Liu, 2022).
2. Fuentes Utilizadas para la Construccién del Cuestionario

a) NOM-035-STPS-2018
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La NOM-035-STPS-2018 establece lineamientos para la identificacién, analisis y
prevencion de riesgos psicosociales en el entorno laboral (Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, 2018). Las preguntas relacionadas con la percepcion del ambiente laboral,
la identificacion de riesgos y el analisis de condiciones psicosociales se formularon
considerando los parametros sugeridos por esta normativa. Esta norma ha sido clave para
evaluar aspectos como el sentido de pertenencia, la carga de trabajo y el apoyo
organizacional, factores esenciales para prevenir el sindrome de burnout (Gonzalez et al.,
2021).

b) Organizational Climate Questionnaire (OCQ)

El OCQ es una herramienta ampliamente utilizada para evaluar el clima organizacional en
términos de percepcion de comunicacion, relaciones interpersonales, justicia
organizacional y compromiso (Patterson et al., 2005). Las preguntas orientadas a evaluar
la cohesidn grupal, la percepcién de apoyo organizacional y la equidad se adaptaron de
esta fuente. Segun investigaciones recientes, el OCQ ha mostrado alta validez vy
confiabilidad en diferentes contextos organizacionales, lo que refuerza su uso para la

medicion de percepciones laborales (Leiter et al., 2022).
c) Job Diagnostic Survey (JDS)

El JDS evalua la motivacién y el desempeno laboral mediante el analisis de caracteristicas
del puesto, tales como la claridad de roles, el feedback recibido y la alineacion de los
objetivos individuales con los organizacionales (Hackman & Oldham, 1976). Se
incorporaron items adaptados del JDS para medir la satisfaccion laboral y el impacto de las
reuniones semanales en el desempefio del personal. Estudios recientes destacan que la
aplicacion del JDS permite identificar con precision areas de mejora en términos de

motivacion intrinseca y satisfaccion laboral (Smith et al., 2023).
3. Uso de la Escala Likert para Evaluar Percepciones

La escala Likert fue seleccionada como la metodologia principal para captar la percepcion
de los colaboradores respecto a las dimensiones clave evaluadas en el cuestionario. Esta
escala permite evaluar actitudes y opiniones mediante opciones de respuesta graduadas,
desde "totalmente en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo", lo que facilita la
interpretacion de las respuestas (Romero-Rodriguez et al., 2021). La flexibilidad de la

escala Likert permite adaptarla para medir una amplia variedad de constructos, lo que la
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convierte en una herramienta versatil para el analisis organizacional (Martinez-Lopez et al.,
2023).

5. Dimensiones Evaluadas
El cuestionario fue disefiado para evaluar las siguientes dimensiones:
El cuestionario fue disefiado para valorar las siguientes dimensiones:

- Comunicacion Organizacional: Basada en el OCQ, con el propésito de examinar la
percepcidén sobre la comunicacion interna y la retroalimentacion entre colaboradores
(Leiter et al., 2022).

- Clima Organizacional: Derivada de la NOM-035, orientada a medir el ambiente laboral

y la percepcion de apoyo por parte de la organizacion (Gonzalez et al., 2021).

-> Riesgos Psicosociales: Fundamentada en los lineamientos de la NOM-035 para

identificar la presencia de factores de riesgo psicosocial (Gonzalez et al., 2021).

-> Desempeno Laboral: Adaptada del JDS con el fin de analizar aspectos relacionados

con la motivacion, la satisfaccion en el trabajo y la claridad de roles (Smith et al., 2023).
6. Aplicacion del Cuestionario en Entornos Laborales

La aplicacion del cuestionario se llevéd a cabo en un entorno controlado, utilizando
formularios digitales para asegurar la confidencialidad y facilitar el analisis automatizado de
los resultados. Esta metodologia permitioé recopilar datos objetivos para evaluar el impacto
de las reuniones semanales en la mejora de la comunicacion, el clima organizacional y el
desempeno laboral (Zhang et al., 2022). La recopilacion digital también garantiza la
eliminacion de sesgos manuales y facilita el analisis de grandes volumenes de datos, lo que

mejora la precision del proceso evaluativo (Liu et al., 2023).
7. Evaluacion de resultados y generacion de retroalimentacion

Los datos recolectados a través del cuestionario fueron procesados mediante herramientas
estadisticas que permitieron detectar tendencias, establecer correlaciones e identificar
areas de oportunidad. Se realizaron pruebas de confiabilidad con el fin de garantizar la
consistencia de las respuestas y se efectu6 un analisis segmentado para obtener un
diagnéstico preciso de cada una de las dimensiones evaluadas. Asimismo, los resultados

fueron presentados al equipo directivo a través de informes detallados, acompanados de
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propuestas estratégicas orientadas a optimizar los procesos organizacionales (Smith et al.,
2023).
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Capitulo 3 — Desarrollo de la metodologia

3.1 Empresa de estudio

Esta empresa se caracteriza por ser una empresa especializada en el desarrollo de
soluciones integrales y profesionales en diversas areas, que incluyen necesidades
industriales, obras civiles, montajes estructurales y proyectos de obra mecanica. La
empresa destaca por la implementacion de tecnologia avanzada y la utilizacion de

materiales de alta calidad disponibles en el mercado.

Ademas, la constructora se ha consolidado como un referente en el sector de la
construccion, asi como en los ambitos estructurales, mecanicos e industriales. Su amplia
trayectoria y el reconocimiento obtenido a lo largo de los afos respaldan la confianza y

satisfaccion de sus clientes

3.2 Misidn

Crear la pronta solucion para las necesidades industriales, de obra civil, estructurales y
mecanicas brindandoles la mejor calidad, respuesta, cooperacién, ética profesional e
innovacion del mercado.

3.3 Vision

Consolidarse como una empresa lider en servicios de Obra Civil, Montajes, Disefios
Estructurales y la Mecanica Industrial a través de la confianza, innovacién y la adaptacion
para lograr la total satisfaccion de los clientes.

3.4 Valores

Como empresa se esta comprometida con cada uno de los valores que han logrado formar
la experiencia profesional y personal de cada uno de los integrantes del equipo de trabajo,
por eso siempre se estan presente los siguientes valores:

— Cooperacion
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Seguridad
Confianza
Atencion
Motivacion
Compromiso
Competitividad

Etica Profesional

N 2 2

Apertura al Cambio

3.5 Problematica

En México, las Micro y Pequefias Empresas (MiPyMEs) representan el 99.8% del total de
empresas y generan el 72% del empleo formal (INEGI, 2023). Sin embargo, enfrentar
grandes desafios en la gestion del talento humano y la mejora del clima organizacional,
factores criticos para su sostenibilidad y competitividad. La constructora una empresa
constructora con 65 empleados refleja estas problematicas al carecer de herramientas
formales para evaluar el desempefio laboral y el clima organizacional.

Esto ha generado:

— Que un 25% de los empleados percibe que no recibe la capacitacion adecuada para
cumplir con sus responsabilidades.

— EI 30% no identifica incentivos para proponer mejoras o innovar.

— Que el 35% considera que los problemas son manejados de forma individual o
exclusivamente por los lideres inmediatos.

Estas deficiencias impactan negativamente en la motivacién, desempeno y retencién del
talento humano, afectando la productividad de la empresa.

3.6 Metodologia

Ante esta situacion, se identific6 la necesidad de implementar un Diagnéstico de
Competitividad Organizacional (DCO) como herramienta inicial para analizar y abordar
estas problematicas, y, posteriormente con ayuda de un Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ) disefar una solucién tecnoldgica para el monitoreo continuo del
clima organizacional.

La metodologia aplicada en este proyecto se estructuré en fases que aseguraron un
abordaje integral de la problematica identificada.
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3.6.1 Fase 1

Analisis de la literatura
Revision bibliografica

Se llevd a cabo una revisidon exhaustiva de la literatura existente con el propdsito de
identificar las dimensiones esenciales del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ) y
valorar su aplicacion en el contexto de las PYMES. Este analisis permitid no solo reunir
informacién relevante sobre el tema, sino también examinar los beneficios y retos

vinculados con su implementacion.

En este proceso, se consideraron investigaciones previas relacionadas con el clima
organizacional en PYMES. Dichos trabajos destacan que aspectos como el liderazgo, la
comunicacion interna, el reconocimiento al desempefio y el bienestar de los colaboradores
influyen de manera significativa en la satisfaccion laboral y en la productividad (Pefia Rivas
et al., 2018). Del mismo modo, se observdé que un entorno de trabajo positivo impacta
directamente en la retencion del talento humano y en la mejora de los resultados de la

organizacion (Ledn Gallegos et al., 2020).

Otro aspecto relevante fue la identificacion y descripcidn de las dimensiones clave del OCQ.
Este cuestionario abarca areas como la claridad de roles, la cohesion entre equipos, la
comunicacion efectiva y el reconocimiento laboral, las cuales han demostrado ser
indicadores esenciales para evaluar el clima organizacional de manera integral (Mohamad
Zain, 2023). Estas dimensiones no solo facilitan la medicion del entorno laboral, sino que

también ofrecen un marco para el disefio de estrategias de mejora.

El analisis también incluy6 casos de éxito y desafios en la aplicacion del OCQ en PYMES.
Por ejemplo, algunas empresas lograron implementar el cuestionario con éxito, obteniendo
mejoras significativas en la moral y el compromiso de los empleados (Mohamad Zain &
Shaffiee, 2023). Sin embargo, también se documentaron barreras, como la falta de recursos
técnicos y la resistencia al cambio organizacional, que podrian complicar el proceso de

implementacion.

Los hallazgos de este analisis evidenciaron la relevancia de atender dimensiones
fundamentales como el liderazgo, la comunicacién organizacional, el reconocimiento y el

bienestar integral. Estos elementos no solo fortalecen el clima organizacional, sino que
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ademas influyen de manera positiva en la motivacion y el rendimiento de los colaboradores,

aportando al desarrollo sostenible de las PYMES.

En resumen, la revision bibliografica permitid establecer que la aplicacién del OCQ en
PYMES puede ser una herramienta valiosa para fomentar un entorno laboral mas saludable
y productivo. No obstante, se destaca la necesidad de realizar adaptaciones que se

consideren con la organizacion para garantizar los mejores resultados.
Determinacién de factibilidad

A partir del analisis bibliografico, se evalué la viabilidad de implementar el OCQ en esta
empresa, considerando las particularidades de la empresa y los recursos disponibles. Este

analisis permitié identificar las siguientes areas claves y propuestas de accién:
Comparacioén organizacional
Similitudes identificadas:

v' Tanto la constructora como las empresas referenciadas en la literatura comparten un
enfoque en mejorar el clima organizacional como estrategia para aumentar la

productividad. Por ejemplo:

«% Caso de referencia: En una PYME del sector manufacturero estudiada por Ledn
Gallegos et al. (2020), se identificd que la aplicacion de estrategias de comunicacion
efectiva permitié disminuir en un 20% la rotacion de personal. En el caso de la empresa
analizada, se observa una oportunidad semejante, dado que un 30% de sus
colaboradores no percibe incentivos para innovar, situacidon que podria atenderse

mediante una comunicacién interna mas clara y orientada a la motivacion.

v La estructura organizacional de la constructora, cuenta con 65 empleados distribuidos
en areas especificas, coincide con las caracteristicas de PYMES de tamafo medio
estudiadas, lo que facilita la aplicacion del OCQ en términos de alcance y

representatividad.
Diferencias observadas:

v'Adiferencia de las empresas referenciadas, esta empresa enfrenta una baja percepcion
de capacitacion adecuada (25% de los empleados). Esto no se documenté en todas las
empresas analizadas, pero en un caso similar en el sector servicios (Mohamad Zain,

2023), se solucion6é con talleres enfocados en habilidades especificas. En la
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constructora, se podria implementar una capacitacién mas dirigida para cerrar estas

brechas.

v' La empresa no cuenta actualmente con un sistema formal para evaluar el desempeno
mediante indicadores clave, lo que representa una diferencia significativa. En estudios
previos, empresas que implementaron indicadores de desempeno experimentaron

mejoras del 15% en la calidad del servicio y la moral laboral (Ribeiro, 2021).
Ejemplos especificos para las adaptaciones propuestas.

v/ Comunicacion interna: En una empresa tecnoldgica, la implementacion de boletines
internos digitales ayudé a mantener a los empleados informados sobre objetivos y
logros. Esto podria replicarse en la constructora utilizando herramientas simples como

correos electrénicos o paneles de comunicacion fisica en areas comunes.

v Reconocimiento laboral: Un caso de éxito en una PYME del sector alimentario mostré
que programas de reconocimiento mensual, como "Empleado del Mes", incrementaron
la motivaciéon en un 18% (Peha Rivas et al.,, 2018). Esto podria adaptarse en la

constructora para reforzar la percepcion de valor entre sus colaboradores.
Justificacion de las adaptaciones

Los ajustes propuestos no solo buscan alinear las estrategias de esta empresa con los
casos de éxito documentados, sino que también abordan las diferencias detectadas en las
condiciones especificas de la empresa. Esto garantiza que la implementacion del OCQ no
sea simplemente una copia de otros contextos, sino una solucion ajustada a las

necesidades reales de la constructora

3.6.2 Fase 2

Definicion del objetivo

El principal de esta fase fue establecer un objetivo claro y especifico que sirviera como guia
para las actividades a realizar. Esta empresa, en su esfuerzo por fomentar un entorno
laboral mas positivo y eficiente, defini6 como prioridad la mejora del clima organizacional y

el desemperfio laboral.

Objetivo: Analizar el clima organizacional y el desempefio laboral con el fin de detectar
areas de oportunidad que generen un impacto favorable en la productividad y en la

satisfaccion de los colaboradores.

57




Capitulo 3-Desarrollo de la metodologia

Este objetivo busca no solo diagnosticar el estado actual del ambiente de trabajo, sino
también proporcionar las bases para implementar estrategias que potencien la cohesion del

equipo y el compromiso individual.
Seleccioén de la muestra

Para garantizar que los resultados del andlisis fueran representativos y precisos, se
seleccion6 una muestra estratificada que incluya a empleados de distintos niveles y roles
dentro de la organizacion. Esta estrategia permitié obtener una vision integral del clima

organizacional, considerando diversas perspectivas.
La muestra fue conformada por:

v Operarios: Representando al personal que se encuentra directamente involucrado en

los procesos productivos.

v' Supervisores: Contribuyendo con su perspectiva sobre la gestién y coordinacion de

equipos.
v Ingenieros: Aportando su vision desde un enfoque técnico y estratégico.

v Personal administrativo: Reflejando las experiencias de quienes apoyan las

operaciones desde roles organizativos.

El enfoque estratificado fue clave para asegurar que se capturaran las percepciones y
necesidades de todos los niveles jerarquicos. Por ejemplo, se anticipé que los operarios
podrian destacar aspectos relacionados con las condiciones laborales, mientras que los

supervisores podrian resaltar oportunidades de mejora en la comunicacién entre areas.
Diagnéstico DCO

En esta etapa, se llevo a cabo un estudio de Diagnéstico de Competitividad Organizacional
(DCO) con el objetivo de evaluar la situaciéon actual de la empresa y su competitividad
dentro del mercado. Este diagndstico se enfoco en identificar areas criticas que impactan

la productividad y el desemperio laboral.

Propésito: Obtener informacion clave que permita aplicar el modelo ECAI, enfocado en

mejorar las areas de:
v" Educacion.

v' Capacitacion.
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v" Adiestramiento.
v"Instruccion.

El modelo ECAI fue seleccionado por su capacidad para estructurar y priorizar
intervenciones en el ambito del desarrollo organizacional. Por ejemplo, en casos
documentados, la implementacién del modelo ECAI ayud6 a empresas del sector industrial
a incrementar en un 30% las competencias técnicas de sus colaboradores mediante

programas de capacitacion dirigidos.
Actividades principales del diagnéstico:

1. Recoleccion de datos: A través de encuestas y entrevistas estructuradas, se recopild
informacion sobre las percepciones del personal en relaciéon con el clima laboral, las

oportunidades de desarrollo y la claridad en los roles.

2. Andlisis comparativo: Los datos obtenidos fueron comparados con referencias del
sector para identificar areas en las que esta constructora muestra fortalezas y aquellas

que requieren intervencion.

3. Informe preliminar: Los resultados del diagndstico proporcionaran un panorama

detallado sobre los desafios y oportunidades en las areas clave de la organizacion.

Este enfoque permitid establecer una linea base sdlida para disefar estrategias que
respondieran directamente a las necesidades de la empresa. Por ejemplo, se identificé que
uno de los puntos prioritarios era reforzar la capacitacion técnica para operarios y
supervisores, lo cual se alinea con los resultados obtenidos durante la seleccion de la

muestra.
Integracion del DCO y el OCQ: Una Vision Completa para la Mejora Organizacional

El modelo ECAI (Educacion, Capacitacion, Adiestramiento e Instruccion) (Casar Palacios
et al., 1994), integrado en el Diagndstico de Competitividad Organizacional (DCO),
complementa de manera adecuada al Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ)
(Mohamad Zain, 2023). Mientras que el OCQ se orienta a recopilar la percepcién de los
empleados sobre aspectos clave del ambiente laboral, el modelo ECAI se centra en
identificar de forma practica y estructurada las necesidades de formacion y desarrollo dentro

de la organizacion.
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Por ejemplo, cuando los resultados del OCQ evidencian deficiencias en areas como
liderazgo o comunicacién, el modelo ECAI se convierte en una herramienta estratégica para
disefar programas de capacitacion especificos que atiendan estas problematicas. Dichos
programas pueden incluir talleres orientados a fortalecer competencias de liderazgo o

cursos enfocados en mejorar la comunicacién efectiva entre los equipos de trabajo.

Asimismo, el modelo ECAI permite vincular los hallazgos del OCQ con acciones concretas
que repercuten directamente en la productividad y competitividad de la empresa. Al integrar
las percepciones del personal con un enfoque estructurado en la formacion y el desarrollo,
ambas herramientas trabajan de manera complementaria para generar un entorno laboral

mas favorable y eficiente.

La articulacién del DCO con el OCQ no solo facilita la comprension del clima organizacional,
sino que también establece una base sdlida para actuar en funcion de los resultados y
promover cambios que beneficien tanto a los colaboradores como a la organizacioén en su

conjunto.
Resultados del DCO
Analisis del Nivel de Avance en la Organizacién

El analisis del nivel de progreso (Tabla 3.1) muestra un porcentaje global del 21%, lo que
evidencia que la organizacion presenta areas criticas que demandan atencion y acciones
de mejora para consolidar su competitividad. Este diagndstico facilita la identificacion tanto
de fortalezas como de areas de oportunidad que, al ser abordadas, permitiran orientar a la

organizacién hacia un desempefo superior.
Observaciones por componente:
v Cultura Organizacional

Este componente destaca con un 70% de cumplimiento y un nivel de avance del 33% ,
siendo el area mejor evaluada. Sin embargo, se observa que aun hay espacio para

mejorar en aspectos como la in

tegracion de los valores organizacionales en las actividades diarias de los

colaboradores.

v Nivel de Concientizaciéon y Participacion con la Organizacion
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Con un cumplimiento del 48% y un nivel de avance del 23% , este componente sugiere
una desconexién entre el personal y los objetivos organizacionales. Es crucial fomentar
la participacion y el compromiso de los colaboradores para fortalecer la alineacion hacia

las metas comunes.
Nivel y Estilo de Comunicacion, Liderazgo y Toma de Decisiones

Aunque registra un 52% de cumplimiento, el avance es solo del 25% , lo que podria ser
un reflejo de falta de claridad o de mecanismos efectivos de comunicacion interna. Es

importante trabajar en una comunicacion fluida y en un liderazgo mas participativo.
Nivel de Desarrollo del Potencial Organizacional

Este componente es el menos desarrollado, con un cumplimiento del 25% y un nivel de
avance del 12% . Esto apunta a la necesidad de implementar programas que motiven y
desarrollen las habilidades del equipo de trabajo, asi como a una mayor al crecimiento

profesional de los empleados.
Nivel del Entorno Externo Competitivo

Este indicador muestra un cumplimiento del 47% y un avance del 22% , reflejando que,
aunque hay un entendimiento basico del entorno, aun se necesita un analisis mas

profundo para identificar oportunidades y amenazas externas.
Visualizacion del Entorno Externo Competitivo

Con un nivel de avance del 16% , esta area destaca por ser un punto débil que requiere
atencion. Es fundamental fortalecer las capacidades analiticas para interpretar mejor

los factores externos que afectan a la organizacion.
Nivel de Conocimiento de la Posicion Competitiva

Con un 40% de cumplimiento y un avance del 19% , este componente sugiere que es
necesario mejorar el entendimiento de cdmo la organizacion se posiciona en el mercado

frente a sus competidores.
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Maxima

0,
Numero de | calificacion a [Puntos Obtenidos * /".d? Nivel de
Componente . Cumplimiento
Indicadores Alcanzar (B) Avance
A) (B/A) x 100
A) Cultura 11 1100 769% 70% 33%
Organizacional
Nivel de
B) Concientizacion y 18 1800 868% 48% 23%
Participacion con la
Organizacion.
Nivel y Estilo de
C) Comunicacion, 37 3,700 1940% 52% 25%

Liderazgo, y Toma
de Decisiones.

Nivel de Desarrollo
D) del Potencial 15 1,500 379% 25% 12%
Organizacional

E) Nivel del Entorno 15 1,500 712% 47% 22%
Externo Competitivo

Visualizacion del

F) Entorno Externo 2 200 67% 33% 16%
Competitivo
Nivel de
G) Conocimiento de la 14 1,400 558% 40% 19%
Posicion Competitiva
TOTAL 112 11200 5292% 316% 21%

Tabla 3.1 DCO-Nivel de madurez

El diagndstico evidencia que la organizacion tiene un gran potencial de mejora. Las areas
relacionadas con la cultura organizacional y la comunicacién son puntos fuertes que pueden
ser aprovechados como base para avanzar. Sin embargo, se identifican areas criticas,
como el desarrollo del potencial organizacional y la capacidad para visualizar el entorno

competitivo, que necesitan intervenciones especificas.
Andlisis del Nivel de Desperdicio Organizacional

El andlisis realizado arroja un nivel de desperdicio total del 21% (Tabla 3.2), lo que refleja
areas clave en las que la organizacién puede trabajar para optimizar sus procesos y reducir
ineficiencias. Este diagndstico permite identificar de manera precisa los conceptos donde

se concentra el desperdicio y priorizar las acciones correctivas necesarias.

Observaciones por concepto:
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. Misién, Filosofia, Normas, Valores y Politicas

Con un nivel de incumplimiento del 35% , este rubro genera un desperdicio de 1,75
puntos porcentuales. Esto sugiere que hay una brecha entre los principios

organizacionales y su aplicacion en la practica diaria.
. Descripcion de Puesto

Aunque muestra un porcentaje de incumplimiento relativamente bajo del 25%,
representa un desperdicio de 1,25 puntos porcentuales. Esto podria indicar la necesidad

de actualizar y detallar las descripciones de puesto para una mejor alineacion de roles.
. Proceso de Planeacion Estratégica

El incumplimiento del 30% genera un desperdicio de 1.5 puntos porcentuales,
destacando la importancia de fortalecer los procesos de planeacion para asegurar un

enfoque estratégico claro y efectivo.
. Lay Out (Flujos)

Similar al proceso anterior, el desperdicio de 1.5 puntos porcentuales muestra

oportunidades para optimizar la disposicién de recursos y flujos operativos.
. Proceso de Captura y Analisis de Informacién

Este concepto alcanza un 40% de incumplimiento, con un desperdicio de 2 puntos
porcentuales. Refleja la necesidad de mejorar la precision y el manejo de la informacién

en la organizacion.
Plan y Programa Global de Entrenamiento

Con solo un 20% de incumplimiento y 1 punto porcentual de desperdicio, este rubro es
uno de los mas sdlidos. Sin embargo, aun hay margen para mejorar la formacién del

personal.
. Planes y Programas Administrativos y Operativos

Este apartado genera un desperdicio de 3 puntos porcentuales, debido a un
incumplimiento del 30%. Esto indica la necesidad de ajustar los programas existentes

para una mayor eficiencia.

. Proyectos de Mejora
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Similares al anterior, con un 30% de incumplimiento, producen un desperdicio de 1.5

puntos porcentuales, subrayando la necesidad de mayor seguimiento y ejecuciéon de

iniciativas de mejora.

. Solucién de Problemas

Con un incumplimiento del 40% y un desperdicio de 2 puntos porcentuales, este

concepto sefala la oportunidad de implementar estrategias mas efectivas para abordar

problemas operativos.

Otros: Productividad y Rotacién de Personal

Este rubro registra el mayor desperdicio con 5.5 puntos porcentuales y un

incumplimiento del 55%, destacando como una prioridad critica para la organizacion.

Es esencial trabajar en la retencién del personal y en la mejora de la productividad.

DESPERDICIO
CADA CONCEPTO
DESPERDICIO ESTIMADO EN LA
CONCEPTO A e 5 | ORGANZAION
Puntos complemento % de Porcentuales)
porcentuales ) incumplimiento™ AXB

1. Misién, Filosofia,
Normas, Valores y 5 65% 35% 1.75
Politicas.
). Descripcion de Puesto. 5 75% 25% 1.25
3. Proc;ego de Planeacién 5 70% 30% 15
Estratégica.
l. Lay Out (Flujos). 5 70% 30% 1.5
5. Proceso de Captura - 5 60% 40% 2
Analisis de Informacion.
6. Plany Pro.grama Global 5 80% 20% 1
de Entrenamiento.
7. Planes y Programas
Administrativos y 10 70% 30% 3
Operativos.
}. Proyectos de Mejora. 5 70% 30% 1.5
). Solucién de Problemas. 5 60% 40% 2
10. Ot.r'os: Productividad y 10 45% 55% 55
Rotacién de Personal.

Nivel de Desperdicio en la Organizacion 21

TOTAL:

Tabla 3.2 DCO- Desperdicio organizacional
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El nivel de desperdicio identificado del 21% sugiere que, aunque la organizacion cuenta con
fortalezas en algunos aspectos, existen areas criticas que requieren atencion inmediata. En
particular, los temas relacionados con la rotacion de personal, solucién de problemas y

planificacion estratégica necesitan estrategias especificas para mejorar.
Analisis del Nivel de Madurez Organizacional

El diagndstico realizado determina que el nivel de madurez ( Tabla 3.3) de la organizacion
es del 32% , lo que la posicion dentro de la etapa 2: Normalizacion . Este resultado indica
que la empresa ha logrado avanzar en ciertos aspectos clave, aunque aun enfrenta

desafios importantes para alcanzar niveles superiores de madurez.
Interpretacion de la Etapa de Normalizacidn:

La etapa de normalizacion se caracteriza por la implementacion de practicas y politicas que
buscan estabilizar los procesos internos. En este nivel, la organizacion comienza a adoptar
objetivos claros y establecer indicadores de desempefio que permitan evaluar su progreso.

Sin embargo, es comun que aun existan areas con margen de mejora significativa.
Observaciones Clave:
Fortalezas :

v" La empresa ha logrado establecer una base operativa mas estable en comparacion con

niveles anteriores, lo que permite gestionar mejor sus recursos y estrategias.

v Se nota un esfuerzo por introducir sistemas de control y normalizacién en sus procesos,

promoviendo un entorno mas organizado.
Oportunidades de mejora :

v' A pesar del progreso, el nivel actual sugiere que la organizacion todavia enfrenta retos
importantes en areas como la mejora continua y el desarrollo integral de su capital

humano.

v' Es necesario trabajar en la alineacion de los objetivos estratégicos con las operaciones

diarias para garantizar un avance sostenido hacia etapas superiores.

65




Capitulo 3-Desarrollo de la metodologia

Etapa de Evolucion % de avance % de Desperdicio *
1. Control de calidad Convencional 0.0-30.0% Mayor al 30%
- 70% 10.01 - 30.0%
Il. Normalizacion 30.01- 70% U
1I. Mejora. 70.01-90.0% 5-15.0%
90.01- 100.0% Menor al 5%

IV. Excelencia

Tabla 3.3 DCO- Nivel de Madurez Organizacional

El hecho de que la organizacién se encuentre en la etapa de normalizacién es un indicador
positivo de que ya ha superado las fases mas basicas de desarrollo. Ahora, el reto principal
radica en consolidar los avances realizados e impulsar estrategias que le permitan alcanzar
un nivel de madurez superior. Con un enfoque en la mejora continua y el fortalecimiento de
la cultura organizacional, la empresa podra avanzar hacia la excelencia operativa y

competitiva.
Analisis de la Dosis de Entrenamiento Requerida en la Organizacion

La grafica (llustracion 3.1) presentada detalla la distribucion de las necesidades de
entrenamiento en la organizacion segun el modelo ECAI, que se desarrolla en cuatro areas
principales: educacién, capacitacién, adiestramiento e instruccidén. Este analisis permite
visualizar las prioridades para fortalecer el desarrollo del personal y mejorar el rendimiento

organizacional.
Interpretacion de la Grafica:
1. Capacitacion (31,2%)

Este componente representa la mayor necesidad de entrenamiento. Indica que la
empresa debe enfocar sus esfuerzos en mejorar las habilidades generales de los
empleados, como liderazgo, gestidon o conocimientos técnicos, para un desempefo mas

eficiente.
2. Educacion (26.8%)

La educacion ocupa el segundo lugar en la gréfica, reflejando la importancia de reforzar
aspectos relacionados con la cultura organizacional, como la comprensién de la mision,
vision, valores y estructura de la empresa. Esto es esencial para fomentar el

compromiso Yy la alineacion de los colaboradores con los objetivos organizacionales.
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3. Adiestramiento (25%)

Con un cuarto del total de la dosis requerida, el adiestramiento resalta la necesidad de
fortalecer las competencias especificas relacionadas con las tareas operativas de los

empleados, asegurando mayor precision y especializacion en sus funciones.
4. Instruccion (15.9%)

Aunque es el componente con menor peso, su relevancia radica en garantizar que los
colaboradores comprendan y ejecuten correctamente los procesos y procedimientos
establecidos. Esto asegura un trabajo estandarizado y acorde a las expectativas de

calidad.

MODELO ECAI

INSTRUCCION
15.9%

EDUCACION
26.8%

ADIESTRAMIENTO
25%

CAPACITACION
31.2%

EDUCACION = CAPACITACION = ADIESTRAMIENTQ = INSTRUCCION

llustracion 3.1 DCO - Grafica Modelo ECAI

La gréfica (llustracion 3.1) evidencia que la organizacion tiene necesidades distribuidas de
manera significativa en las cuatro areas del modelo ECAI, con un mayor énfasis en la
capacitacién y la educacion. Este resultado sugiere que la empresa debe implementar un
plan integral de entrenamiento que abarque desde la formacion de habilidades generales y
especificas hasta el fortalecimiento de la cultura organizacional y el aseguramiento de la

calidad en las operaciones
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3.6.3 Fase 3

Herramienta OCQ y analisis de datos

Tras el diagndstico inicial, se utilizé el Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ) para
profundizar en el analisis del clima organizacional. Este cuestionario, reconocido por su
enfoque integral y validado en diversos contextos organizacionales, se diseid para medir

multiples dimensiones que influyen en el ambiente laboral.

El OCQ estd compuesto por 108 preguntas distribuidas en 14 dimensiones clave

distribuidos en 9 componentes, tales como:
Claridad del Rol

v H. Autonomia en el trabajo

v K. Politicas organizacionales
Comunicacién

v" B. Comunicacion organizacional
v J. Cultura organizacional
Cohesién

v E. Relaciones interpersonales
v L. Gestion del cambio
Compromiso

v G. Compromiso organizacional
v F. Satisfaccion laboral

Moral

v N. Bienestar general

v M. Equidad en la organizacién
Apertura

v J. Cultura organizacional
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v L. Gestién del cambio
Consideracion
v" D. Reconocimiento y recompensas
v A. Liderazgo
Relaciones

v E. Relaciones interpersonales

v N. Bienestar general
Produccién
v C. Condiciones fisicas del trabajo
v |. Oportunidades de desarrollo
Aplicacién del cuestionario

El cuestionario fue digitalizado y distribuido a través de Google Forms, una plataforma que
facilitd tanto el acceso como el anonimato de los participantes. Esta modalidad permitié
aumentar la tasa de respuesta y garantizar la confidencialidad, factores criticos para

obtener datos fiables y representativos.
Anadlisis de datos

Una vez recolectada la informacion, se procedi6 a la limpieza y organizacién de los datos
utilizando herramientas estadisticas como Microsoft Excel y SPSS. Los andlisis realizados

incluyeron:

— Estadistica descriptiva: Para obtener una visidon general de las respuestas en cada

dimension.

— Analisis de tendencias: Identificando patrones recurrentes en las percepciones de los

empleados.

— Comparaciones: Evaluando diferencias significativas entre areas, departamentos o

categorias demogréficas.

— Areas criticas: Detectando dimensiones con puntajes bajos que representan

oportunidades de mejora.
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Los resultados del analisis fueron representados graficamente para facilitar su
interpretacion, utilizando histogramas, graficos de radar y tablas comparativas. Esta
visualizacién permitié identificar con claridad las fortalezas y debilidades dentro del clima

organizacional.

Simplificacién de la Escala Likert en el OCQ: Una Herramienta Mas Accesible y

Eficiente

Una de las contribuciones mas relevantes de este proyecto fue la adaptacion de la escala
original del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). De manera tradicional, dicho
instrumento emplea una escala Likert de 1 a 7, donde el valor 1 corresponde a “nada
importante” y el 7 a “muy importante” (Mohamad, 2023). No obstante, con el propésito de
simplificar la interpretacién y facilitar el analisis de los resultados, se optd por reducir la
escala a un rango de 1 a 5, conservando la misma definicion en los extremos, es decir, 1

como “nada importante” y 5 como “muy importante”.

Este cambio no solo simplifica el proceso de respuesta para los participantes, sino que
también mejora la claridad y rapidez en la interpretacion de los datos obtenidos. La escala
mas compacta permite identificar tendencias y patrones de manera mas eficiente, sin perder
precision en los resultados. Ademas, al ser mas intuitiva, fomenta una mayor participacion
de los empleados, ya que reduce la complejidad de las respuestas y elimina posibles

confusiones.

Esta simplificaciéon de la escala representa un paso hacia la adaptacién del OCQ a
contextos mas diversos, como las pequefias y medianas empresas, donde es clave que las
herramientas de diagndstico sean practicas y faciles de implementar. Al final, este ajuste no
solo beneficia a quienes responden el cuestionario, sino también a quienes analizan los

datos, facilitando la toma de decisiones basada en los resultados.
Resultados preliminares

El analisis del OCQ reveld patrones significativos en dimensiones como comunicacién
organizacional, reconocimiento y bienestar general, las cuales presentaron variaciones

criticas que requeriran estrategias de intervencion especificas.

El uso del OCQ proporcioné una base sélida para el diseiio de acciones orientadas a
mejorar el clima organizacional, reforzando la utilidad de esta herramienta como parte

integral del diagndstico y monitoreo continuo.
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Informe General del Clima Organizacional
Anadlisis general de la empresa constructora

El presente informe examina la situacién general del clima organizacional en la empresa a
partir de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ). El propdsito de este analisis es reconocer las fortalezas y las areas
criticas, con el fin de disefar estrategias que promuevan la mejora continua en toda la

organizacion.

llustracion 3.2 OCQ- Grafica general de resultados.

=~6—GERENCIA  =@==ADMINISTRACION PROYECTOS  =#=OPERACION

llustracion 3.3 OCQ- Grafica de resultados por departamentos

— A (Liderazgo) (4.5) (llustracion 3.2): Los resultados muestran que los empleados
perciben un liderazgo solido y efectivo, caracterizado por una comunicacion clara y

accesibilidad por parte de los lideres. Este liderazgo fomenta la confianza, la direccion
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estratégica y un ambiente en el que los empleados sienten respaldo para cumplir sus
funciones. Ademas, los lideres son vistos como figuras que promueven la resolucién de

conflictos y facilitan el alcance de los objetivos organizacionales.

B (Comunicacion organizacional) (4.2) (llustracién 3.2): La comunicacion fluida y
eficiente asegura que las tareas y objetivos sean comprendidos y ejecutados
correctamente. Este flujo de informacion minimiza la incertidumbre, facilita la
coordinacién entre departamentos y fomenta una cultura de transparencia. La
efectividad en la comunicacion también se refleja en la confianza entre comparieros y

lideres.

N (Bienestar general) (3.9) (llustracion 3.2): La percepcion positiva en esta dimensién
refleja que la organizacion otorga prioridad al bienestar de sus colaboradores. Esto
abarca el mantenimiento de un ambiente laboral favorable, condiciones fisicas

apropiadas y apoyo a las necesidades tanto personales como profesionales.
Dimensiones criticas:

| (Oportunidades de desarrollo) (2.0) (llustracion 3.2): Se observa una percepcion
extendida de que las oportunidades de crecimiento profesional son limitadas. Los
trabajadores sefalan la ausencia de planes de carrera definidos y de programas de
capacitacion que favorezcan su progreso dentro de la empresa. Esta situacién puede
ocasionar frustracion, desmotivacion e incluso incrementar la rotaciéon de personal, en
caso de que los empleados no perciban opciones para avanzar en su trayectoria

profesional.

J (Cultura organizacional) (2.3) (llustracion 3.2): Los resultados sugieren una
necesidad de fortalecer la identidad y los valores compartidos en la organizacion. Una
cultura débil puede traducirse en falta de compromiso, desconexion con la mision
organizacional y menores niveles de colaboracion. Es fundamental que la empresa
refuerce su vision y valores para alinear los esfuerzos individuales con los objetivos

generales.

K (Politicas organizacionales) (2.5) (llustracion 3.2): Las politicas internas no son
percibidas como transparentes ni equitativas, lo que provoca incertidumbre y
desconfianza entre los colaboradores. Esta situacién puede afectar de manera negativa

la aplicacién de normas y procedimientos, obstaculizando la operatividad y debilitando
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la percepcién de justicia dentro de la organizacién. Asimismo, la sensacion de inequidad

puede reducir la moral de los trabajadores.

3.2.4 Diseiio y desarrollo de la plataforma tecnolégica

Sistema de Diagnéstico Organizacional Integral (SDOI)

El Sistema de Diagnéstico Organizacional Integral (SDOI) es una herramienta tecnoldgica
creada para ayudar a las empresas a evaluar, monitorear y mejorar su clima organizacional.
Con un enfoque en los principios normativos y modelos laborales reconocidos, este sistema

busca impulsar tanto el bienestar de los empleados como la eficiencia de las operaciones.
¢, Cual es su objetivo?

El principal proposito del SDOI es ofrecer una plataforma que permita medir cémo las
variables organizacionales y psicosociales impactan en la empresa. A través de esta
medicion, se pueden identificar areas de mejora y fortalecer las relaciones laborales,

abarcando aspectos como liderazgo, comunicacion, motivacion y estructura organizacional.
Caracteristicas destacadas

v Diagnoéstico y monitoreo: Permite evaluar los principales indicadores del clima
organizacional a partir de los resultados del OCQ y del DCO, proporcionando

informacion en tiempo real que favorece una toma de decisiones agil y sustentada.

v Cumplimiento normativo: Incorpora los lineamientos de la NOM-035-STPS, con
énfasis en la prevencidon de riesgos psicosociales. Esto no solo garantiza el
cumplimiento legal, sino que ademas contribuye al fortalecimiento de la salud emocional

y mental de los colaboradores.

v Informes automaticos: Ofrece representaciones graficas interactivas que facilitan la

interpretacion y comprension de los datos.

v Personalizacion y escalabilidad: Se ajusta a organizaciones de distintos tamafos y

sectores, asegurando su aplicabilidad y utilidad en diversos entornos productivos.

v Andlisis predictivo: Identifica tendencias y posibles problematicas antes de que se

transformen en desafios significativos para la organizacion.

Beneficios del SDOI
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v Mejora del clima organizacional: Permite tomar decisiones informadas para crear un

ambiente laboral inclusivo, seguro y colaborativo.

v Reduccion de riesgos: |dentifica factores de estrés y otros riesgos psicosociales,

promoviendo el bienestar integral del equipo.

v' Cumplimiento normativo: Ayuda a las empresas a cumplir con regulaciones como la

NOM-035, evitando sanciones y reforzando su reputacion.

v Sostenibilidad organizacional: Promueve practicas responsables que incrementan la

productividad y refuerzan el compromiso de los empleados.
Integracion del PRONACE

ElI SDOI integra los lineamientos del PRONACE Cultura, lo que permite a las organizaciones
vincular sus estrategias con valores culturales, sociales y ambientales, favoreciendo asi un

impacto positivo en su contexto.
Usabilidad sencilla y practica

Este sistema esta disefiado para ser facil de usar, con una interfaz intuitiva que garantiza
una experiencia agradable. Ademas, permite que cada perfil de usuario (empleados,
gerentes, departamentos) acceda a la informacién que necesita, respetando la

confidencialidad de los datos.

En resumen, el Sistema de Diagnéstico Organizacional Integral (SDOI) es una solucion
innovadora que permite a las empresas gestionar su clima organizacional de manera

proactiva, fortaleciendo su competitividad y contribuyendo al bienestar de su equipo.
DISENO Y DESARROLLO DE LA PLATAFORMA

A continuacion, se presenta una herramienta pensada para facilitar la comprension vy el
analisis de los resultados obtenidos del Diagnéstico de Clima Organizacional (DCO) y el
Organizational Climate Questionnaire (OCQ). La plataforma fue disefiada con el propésito
de que su uso sea sencillo y eficiente, permitiendo a los usuarios interpretar la informacién

clave del clima organizacional y tomar decisiones con mayor claridad y confianza.

Pantalla de Inicio: Acceso a los Resultados
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La pantalla de inicio es el punto de partida para acceder a los resultados. Utiliza un sistema
de acceso por niveles que asegura que cada usuario vea la informacién que le corresponde

de acuerdo a su rol.
Descripcion de la Pantalla de Inicio

La interfaz es intuitiva y solicita al usuario ingresar un codigo para identificar su perfil. Una

vez ingresado, solo se necesita hacer clic en "ENTER" para continuar.
Jerarquia de Accesos
a) Gerente General y Responsable de Recursos Humanos:
v" Acceden a toda la informacién de la plataforma sin restricciones.
b) Responsables de Departamento:
v" Pueden consultar los resultados especificos de los departamentos a su cargo.
c¢) Empleados:

v' Tienen acceso Unicamente a su propio desempefo, reflejado en sus resultados

individuales.

Panel de Resultados

Ingresar

ENTER

llustracion 3.4 OCQ- Grafica de resultados por departamentos

Pantalla de Descripcion de la Empresa, Mision, y Valores

Esta seccion esta destinada a compartir informacion fundamental sobre la empresa:
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v' Acerca de: Una introduccion sobre la organizacién y su propésito.

v' Mision: Describe los objetivos principales y el compromiso de la empresa con sus
empleados y clientes.

v' Vision: Proyecta las metas y aspiraciones de la empresa a futuro.

v" Valores: Presenta los principios que guian las decisiones y acciones dentro de la

organizacion.

Sistema de Diagnéstico Organizacional Integral ([SDOI)

Misién Visién

Analisis ECAI Gréfico del analisis ECAI

llustracion 3.5 Pantalla de SDOI

Resultados del Modelo ECAI

La plataforma integra los resultados del Modelo ECAI (Educacién, Capacitacion,

Adiestramiento e Instruccion), ofreciendo:

Indicadores clave:

v' Clasificados en las areas principales para facilitar su interpretacion.
Visualizacion grafica:

v Un grafico circular que resume la distribucion de los indicadores, proporcionando una

vision rapida y practica.

Esta seccion esta disefiada para ayudar a identificar oportunidades de mejora en las

competencias del equipo.
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Andlisis ECAI Gréfico del analisis ECAI

Indicadores de Educacién

Indicadores de Capacitacién

Indicadores de Adiestramiento

Indicadores de Instruccién

llustracion 3.6 Pantalla de SDOI

Nivel de Maduracion y Desperdicio Organizacional

Esta pantalla muestra el estado actual de la empresa respecto a su evolucion

organizacional y desperdicio. Las etapas estan divididas en:

1. Control de Calidad Convencional: Avance del 0% al 40%, con mas del 30% de

desperdicio.
2. Normalizacion: Avance del 30% al 70%, con un 10% - 30% de desperdicio.
3. Mejora: Avance del 70% al 90%, con un 5% - 15% de desperdicio.

4. Excelencia: Avance del 90% al 100%, con menos del 5% de desperdicio.
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Desperdicio Organizacional

Definicién de Porcentajes

Misién, Filosofia, Valores, Normas y
Politicas

Descripcion del puesto

Proceso de Planeacion Estratégica

Lay Out [Flujos)

Proceso de Captura, Analisis de
Informacién

Plan y Programa Global de
Entrenamiento

Planes y Programas Administrativos y
Operativos

llustracion 3.7 Pantalla de SDOI

Tabla de referencia

Etapa de evolucién Porcentaje de Avance
L. Control de Calidad Convencional @ 0.0% - 40.0%
II. Normalizacién @ 30.01% - 70.0%
1. Mejora @ 70.01% - 90.0%

IV. Excelencia @ 90.01% - 100.0%

Con un porcentaje de desperdicio del 21%:

La Empresa se encuentra en la etapa Il. Normalizacién

Resultados del OCQ por Departamento y Empleado

Para analizar los resultados del OCQ, la plataforma ofrece:

Grafico por Departamento:

v" Visualizado en barras para comparar facilmente los indicadores entre diferentes areas.

Grafico por Empleado:

v" Representado en un grafico tipo red o arafa, que muestra el desempefio individual en

cada dimension evaluada.

Estas representaciones son herramientas clave para identificar puntos fuertes y areas de

mejora.
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Departamentos

Grafico de KPIs por departamento

Empleados Gréfico de KPIs por empleado

—

llustracion 3.8 Pantalla de SDOI

La plataforma esta lista para iniciar las pruebas piloto. Estas seran fundamentales para
comprobar que cada funcionalidad cumple con las expectativas y objetivos planteados,
ademas de identificar posibles ajustes que mejoren su rendimiento. Con estas pruebas, se
busca asegurar que la herramienta sea util y confiable para su implementacién en diversos

contextos organizacionales.
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CAPITULO 4 - Estrategias de mejora, evaluacion e impacto

en el clima organizacional

Derivado de los hallazgos obtenidos en el Capitulo 3, donde se presenté la metodologia
empleada y se mostraron los resultados preliminares del diagnéstico organizacional y la
prueba piloto de la plataforma digital, este capitulo tiene como propésito profundizar en la
aplicacion especifica de la NOM-035-STPS-2018 y en el disefio de una intervencién

practica centrada en la mejora del clima laboral.

La integraciéon de la norma como herramienta diagnostica permitio identificar factores de
riesgo psicosocial y establecer una linea base para evaluar condiciones laborales en la
empresa constructora analizada. Diversos estudios sefialan que la NOM-035 no solo
representa una obligacién normativa, sino que constituye un mecanismo util para la gestién

de entornos laborales saludables y productivos (Martinez-Lépez et al., 2023).

Posteriormente, se diseid e implementdé una actividad piloto titulada Fomento de la
Comunicacién y Reduccién de Riesgos Psicosociales, la cual respondié directamente a las

areas criticas detectadas.

En este capitulo se detalla el proceso de implementacion, se justifican los instrumentos
utilizados y se presentan los resultados obtenidos, estableciendo un puente entre el analisis
normativo y la accion estratégica orientada a fortalecer el desempefio laboral y el bienestar

organizacional.

4.1 Aplicacién de la NOM-035-STPS-2018

La NOM-035-STPS-2018 establece las directrices necesarias para identificar, evaluar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial en los lugares de trabajo, con el propésito de
mejorar las condiciones laborales y salvaguardar la salud mental de los colaboradores
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS], 2018). Esta normativa ofrece
herramientas fundamentales para analizar dimensiones como la carga de trabajo, la

exposicion a condiciones peligrosas o insalubres, las jornadas excesivas y la violencia
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laboral, aspectos que pueden repercutir en el bienestar del personal y, en consecuencia, en

su rendimiento (Martinez et al., 2021).

En concordancia con estas disposiciones, el cuestionario aplicado en esta investigacion fue
disefiado tomando como base los lineamientos de la Guia de Referencia Il y la Guia de
Referencia Il de la NOM-035-STPS-2018, incorporando reactivos que evaluan tanto los

factores de riesgo psicosocial como aspectos esenciales del desempefio laboral.

Esta seleccion estratégica garantiza que el instrumento utilizado permita una deteccion
oportuna de riesgos y un analisis exhaustivo del clima organizacional, proporcionando datos
relevantes para la mejora continua en la empresa objeto de estudio (Gonzalez-Ramirez et
al., 2021).

La aplicacion de este instrumento es fundamental para diagnosticar y prevenir condiciones
laborales adversas que puedan desencadenar afectaciones fisicas o emocionales en los
trabajadores. Estudios recientes sefalan que una correcta evaluacién de riesgos
psicosociales, junto con un analisis del desempeio laboral, permite identificar areas criticas
que requieren intervencion, mejorando asi el bienestar del personal y optimizando los

procesos organizacionales (Pérez et al., 2022).

En este contexto, la NOM-035 se convierte en una herramienta indispensable para las
pequefias y medianas empresas, pues facilita la implementacion de medidas preventivas y
promueve un ambiente de trabajo seguro, saludable y productivo. El cuestionario utilizado
en esta investigacion no solo permite evaluar las condiciones laborales conforme a la
norma, sino que también genera informacién valiosa para la toma de decisiones
estratégicas que impactan positivamente en la productividad y el clima organizacional
(Rodriguez & Morales, 2023).

4.1.1 Justificacion de la Seleccion del Cuestionario

La seleccion de las 27 preguntas incluidas en el cuestionario de esta investigacién se basoé
en un analisis minucioso de las Guias 2 y 3 de la NOM-035-STPS-2018. Dichos items
fueron escogidos de manera estratégica con el fin de evaluar las dos variables centrales
del estudio: los riesgos psicosociales y el desempefio laboral, dimensiones fundamentales
para comprender el clima organizacional y su influencia en la productividad y el bienestar

de los colaboradores.
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4.1.2 Cobertura Integral de las Variables Clave

La NOM-035-STPS-2018 establece la responsabilidad de identificar, analizar y prevenir los
factores de riesgo psicosocial presentes en los centros de trabajo, considerando elementos
como la carga laboral, las jornadas prolongadas, la violencia en el entorno de trabajo, las
condiciones ambientales y la falta de control sobre las tareas (Secretaria del Trabajo y
Prevision Social [STPS], 2018). En este sentido, las preguntas seleccionadas abarcan estos
aspectos fundamentales, permitiendo valorar los posibles riesgos psicosociales que puedan

incidir en la salud mental y emocional de los empleados.

En lo que respecta al desempeno laboral, investigaciones recientes sefalan que factores
como la percepcion del liderazgo, la comunicacion interna, el reconocimiento al trabajo
realizado y las oportunidades de crecimiento profesional inciden de manera significativa en
la motivacion y en el rendimiento de los colaboradores (Salgado et al., 2022). Las preguntas
disefiadas para esta variable permiten examinar dichos aspectos, asegurando un analisis

equilibrado de los factores que impactan en el clima organizacional.

4.1.3 Seleccion de Preguntas Representativas y Predictores Clave

La inclusion de estas preguntas se basa en su capacidad para actuar como predictores
claves del desempefo organizacional y del bienestar laboral. Investigaciones recientes
subrayan que la integracion de dimensiones relacionadas con el control del trabajo, el ritmo
laboral, el reconocimiento y la autonomia del trabajador permiten un andlisis mas robusto
para la deteccién de riesgos psicosociales y su efecto en el desempeno laboral (Gonzalez-
Ramirez et al., 2021). Al seleccionar preguntas con alta capacidad predictiva, se asegura
que el diagnéstico resultante sea valido y confiable para la toma de decisiones estratégicas

en la empresa.

4.1.4 Vinculacion directa con los objetivos de la investigacion

La elaboracién del cuestionario se encuentra alineada con los objetivos generales y
especificos de esta investigacion, orientados al desarrollo de una herramienta de
diagndstico fundamentada en el Organizational Climate Questionnaire (OCQ) para analizar
las dimensiones del clima organizacional en una pyme. La vinculacion directa entre los
items seleccionados y los objetivos planteados posibilita la evaluacién de los riesgos
psicosociales y su influencia en el desempefio laboral, aportando informacién valiosa para

la toma de decisiones organizacionales (Patterson et al., 2020).
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4.1.5 Compatibilidad con el Modelo Estadistico Aplicado

Con el fin de asegurar un analisis cuantitativo sélido, las preguntas fueron disefiadas bajo
una estructura basada en la escala Likert, lo que facilita medir las percepciones de los
colaboradores de forma objetiva y confiable. Esta metodologia ha sido ampliamente
empleada en investigaciones vinculadas al estudio del clima organizacional y la valoracion
de riesgos psicosociales, ya que ofrece datos cuantificables que permiten reconocer

correlaciones y tendencias significativas (Martinez et al., 2021)

4.1.6 Adecuacion de la Aplicacion del Cuestionario

El cuestionario final, compuesto por 27 preguntas, fue disefiado considerando la reduccién
del sesgo y la fatiga del encuestado. Diversos estudios han demostrado que cuestionarios
largos o repetitivos pueden generar sesgos en las respuestas, afectando la calidad de los
resultados (Rodriguez & Pérez, 2023). Al seleccionar un nimero 6ptimo de preguntas, se
logra un equilibrio que permite obtener informacion relevante sin sobrecargar al encuestado,

mejorando asi la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos.

4.1.7 Aplicaciéon de la metodologia segtin Palafox-Valles de la NOM-035 en contextos

organizacionales

La metodologia utilizada en este estudio retoma el enfoque estructurado propuesto por
Palafox-Valles et al. (2021), quienes desarrollaron un sistema automatizado de
recomendaciones para la deteccion de factores de riesgo psicosocial conforme a la NOM-
035-STPS-2018, inicialmente implementado en instituciones universitarias. Aunque fue
concebido en un contexto tecnoldgico, esta propuesta resulta altamente adaptable a
distintos entornos organizacionales, como en el caso de una empresa constructora, al
ofrecer lineamientos precisos para la recopilacion, el analisis y el uso de la informacién

derivada de la norma.

En el marco de esta investigacion, dicha metodologia fue incorporada con el fin de aplicar,
examinar y dar seguimiento al cuestionario disefiado a partir de las Guias de Referencia Il
y lll de la NOM-035-STPS-2018

A continuacién, se describe paso a paso el proceso metodolégico adaptado:
1. Aplicacion del instrumento de diagnéstico:

Se llevé a cabo la aplicacién de un cuestionario integrado, fundamentado en la NOM-035-

STPS-2018, dirigido a los colaboradores de una empresa constructora de la region, con el
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propésito de identificar tanto los factores de riesgo psicosocial como los aspectos
vinculados al desempeno laboral. El instrumento se conformé por reactivos seleccionados
de las Guias 2 y 3, organizados por dominios, lo que asegura una cobertura integral de

ambas variables.
2. Clasificacion e interpretacion de resultados:

Una vez obtenidas las respuestas, se realizé la suma de los puntajes por dominio (riesgos
psicosociales) y por dimension organizacional (desempeiio laboral). La clasificacion de los
niveles de riesgo se llevé a cabo con base en las escalas de interpretacion propuestas por

la NOM-035, categorizando los resultados en: nulo, bajo, medio, alto y muy alto.
3. Segmentacion del perfil laboral:

Para el analisis, los resultados fueron segmentados tomando en el rol dentro de la empresa
y tipo de area laboral. Esto permitié detectar patrones y concentraciones de riesgo en

grupos especificos.
4. Generacion de resultados y recomendaciones:

Se estructurd un sistema de reporte que interpreta los niveles de riesgo y desempefio por
grupo y dominio, con el fin de emitir recomendaciones especificas orientadas a mejorar el

clima laboral, prevenir riesgos psicosociales y fortalecer el desempefio del personal.
5. Retroalimentacion para la toma de decisiones:

Los resultados obtenidos se utilizaron para elaborar estrategias organizacionales
especificas, entre ellas programas de capacitacion, actividades de integracion,
evaluaciones de liderazgo y ajustes en la asignacién de tareas. Esta informacién representa
un recurso esencial para la toma de decisiones y el fortalecimiento continuo del clima

laboral.

La metodologia implementada ofrece una aplicacion practica y estructurada de la NOM-035
en un contexto real, en concordancia con los objetivos de la investigacion. Asimismo, facilita
la interpretacion de los resultados y permite vincular los hallazgos con acciones concretas

que potencian el desempeno de los colaboradores y reducen los riesgos psicosociales.
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4.2 Resultados de la evaluacion de la NOM 035

4.2.1 Analisis comparativo entre la Guia 2 de la NOM-035-STPS-2018 y la variable
“Riesgos Psicosociales”

La aplicacion del instrumento correspondiente a la Guia 2 permitio identificar los dominios

mas criticos en términos de factores de riesgo psicosocial.

La siguiente tabla presenta los resultados del porcentaje de colaboradores que se
ubicaron en niveles medio, alto o0 muy alto de riesgo por dominio, asi como su

interpretacion cualitativa:

. % en nivel o .
Dominio . Interpretacion y cruce con la variable
medio a muy
evaluado “Riesgos Psicosociales”
alto
Condiciones 0.0% Percepcién positiva; bajo riesgo fisico o
inseguras o estructural.
Alta carga detectada. Indica sobrecarga y
Carga de trabajo 66.6% presion laboral, un riesgo psicosocial
importante.
Jornada laboral 33.3% Una tercera parte vive desequilibrio vida-trabajo.
Alarmante: hay situaciones de exclusién o
Violencia laboral 55.5% maltrato percibidas por mas de la mitad del

grupo.
Tabla 4.1 Interpretacién y cruce con la variable “Riesgos Psicosociales”

Los resultados reflejan un patrén preocupante en al menos dos dominios clave: carga de
trabajo y violencia laboral, los cuales se asocian directamente con condiciones de presion
continua, agotamiento emocional y riesgo de conflictos interpersonales. Mas del 66% del
personal percibe una carga laboral excesiva, lo cual puede traducirse en estrés cronico y
menor eficiencia operativa, mientras que un 55.5% ha identificado experiencias vinculadas
con exclusién o violencia laboral, lo cual debe ser atendido con urgencia para evitar

afectaciones mas profundas en la salud mental de los colaboradores.
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Este andlisis justifica plenamente la intervencion posterior y ofrece un punto de
comparacion clave para la segunda medicion con el OCQ, al evaluar si la percepcion de
estos factores mejora tras la implementacién de estrategias de comunicacion, liderazgo y

reconocimiento laboral.

4.2.2 Andlisis cruzado entre la Guia 3 de la NOM-035-STPS-2018 y la variable

“Desempenio Laboral”

El instrumento aplicado correspondiente a la Guia 3 de la NOM-035 permitié evaluar las
condiciones del entorno organizacional que inciden directamente en el desempefio de los
colaboradores. A través de seis dimensiones clave, se identificaron fortalezas, debilidades

y areas intermedias de percepcion dentro del grupo evaluado.

La siguiente tabla resume los hallazgos y su relacion directa con la variable “Desempeio

Laboral’:

Dimensién evaluada % en nivel alto = Interpretacion y cruce con la variable

o muy alto “Desempeno Laboral”

Liderazgo 22.2% Débil. Hay falta de direccion clara o

reconocimiento.

Comunicacién 22.2% Baja eficacia comunicativa. Hay personas
organizacional bien informadas y otras no.
Oportunidades de 44.4% Division clara entre quienes si ven
desarrollo crecimiento y quienes no.
Politicas 88.8% Excelente. La estructura administrativa es
organizacionales sélida.
Culturay 55.5% Dividido. Algunos se sienten valorados,
reconocimiento otros no.
Estabilidad laboral 77.7% Positiva. Alta percepcién de seguridad en
el empleo.

Tabla 4.2 Interpretacién y cruce con la variable “Desempefo Laboral”

Este cruce de resultados refleja que la estructura administrativa y la estabilidad del empleo

son puntos fuertes dentro de la organizacién, con porcentajes por encima del 75% en
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percepcién positiva. Sin embargo, también resalta la necesidad de intervenir en
dimensiones como el liderazgo y la comunicacion organizacional, donde menos del 25%
del personal considera que existen condiciones optimas, lo que impacta directamente en el

rendimiento, la motivacion y la cohesion del equipo.

El andlisis sugiere una percepcion fragmentada del entorno organizacional, en el que
conviven tanto fortalezas administrativas como debilidades humanas. Esta situacion
justifica plenamente la implementacién de la actividad piloto orientada a la mejora del

desempeno organizacional, con un enfoque en liderazgo, comunicacion y reconocimiento.

Estos resultados serviran como punto de comparacion para evaluar el impacto de la
actividad de intervencién mediante la segunda aplicacién del OCQ, permitiendo observar si

se logré una mejora en las dimensiones de liderazgo, comunicacién y reconocimiento.

Adiferencia de la Guia 2, donde el mayor riesgo identificado fue la carga de trabajo (66.6%),
en la Guia 3 el principal punto fuerte fue la politica organizacional (88.8%). Esta diferencia
evidencia que los riesgos psicosociales no siempre se correlacionan directamente con las
estructuras administrativas formales. Un entorno puede percibirse como funcional a nivel

estructural, pero seguir presentando riesgos por falta de comunicacioén o liderazgo efectivo.

Segun Velazquez et al. (2022), un entorno organizacional percibido como inconsistente en
cuanto a liderazgo y reconocimiento puede reducir la motivacién y aumentar el ausentismo,
incluso cuando otras condiciones estructurales son favorables. Esto respalda la importancia

de atender dimensiones humanas ademas de las administrativas.

Los hallazgos aqui descritos sirvieron como insumo directo para el disefio de la actividad
piloto “Comunicacion y Bienestar”, orientada a fortalecer las dimensiones mas débiles

detectadas por la Guia 3.

4.3 Actividad: Fomento de la Comunicacién y Reducciéon de Riesgos

Psicosociales

Como parte de las estrategias derivadas del diagndstico organizacional aplicado en esta
constructora, se diseiid e implementd una actividad de integracion denominada "Fomento

de la Comunicacion y Reduccién de Riesgos Psicosociales". Esta intervencion tuvo como
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proposito atender areas criticas detectadas en el analisis del Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ), tales como la limitada percepcion de oportunidades de desarrollo,
una débil cohesion cultural entre areas y una falta de claridad en las politicas internas.

4.3.1 Objetivo de la Actividad

Fomentar la comunicacion interna como estrategia para mejorar el desempeno laboral,
mitigar riesgos psicosociales, fortalecer la motivacion intrinseca del personal, impulsar el
desarrollo de habilidades y promover una cultura organizacional orientada al cambio. Esta
intervencion se alinea con los lineamientos de la NOM-035-STPS-2018, la cual enfatiza la
necesidad de prevenir condiciones adversas en el entorno laboral y promover el bienestar
organizacional (Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, 2018).

4.3.2 Diseio y Metodologia de Intervenciéon

La estrategia tuvo una duracién de ocho semanas, del 11 de marzo al 30 de abril, y
contempld reuniones semanales de 60 minutos con una participacion transversal de lideres
departamentales y colaboradores operativos. Se eligieron los miércoles de 9:00 a 10:00
horas para garantizar la disponibilidad del personal clave sin comprometer la operatividad

de la empresa.

Cada sesion fue disenada bajo un modelo participativo y reflexivo, dividido en tres fases:
1) Revisién de actividades previas.

2) Discusion de barreras y logros.

3) Establecimiento de nuevos objetivos semanales.

Esta estructura se fundamenta en principios del liderazgo transformacional, que ha
demostrado ser eficaz para fomentar la confianza y la comunicacién efectiva en los equipos
de trabajo (Garcia-Sedefo et al., 2020).

4.3.3 Evaluacion y Medicion

Para determinar el impacto de la actividad, se implementaron instrumentos mixtos:
a) Encuesta quincenal tipo Likert:

Disefada para evaluar dimensiones como clima organizacional, calidad

comunicacional, satisfaccion laboral y percepcidon de apoyo organizacional. Estas
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escalas han demostrado validez y confiabilidad en estudios recientes sobre diagnéstico

organizacional (Romero-Rodriguez et al., 2021).
Cuestionario de Evaluacion de la Actividad

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones sobre la
actividad implementada. Por favor, indica tu grado de acuerdo con cada una de ellas

utilizando la siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo
Seccion 1: Comunicacion y Coordinacién
1. La actividad ha mejorado la comunicacion dentro de mi equipo de trabajo.

2. Durante las reuniones, se han abordado de manera efectiva las dificultades encontradas

en la semana.

3. Lainformacién proporcionada en las reuniones es clara y util para el desempefio de mi

trabajo.
Seccion 2: Impacto en el Desempeiio Laboral
4. He notado una mejora en mi desempeiio laboral desde el inicio de la actividad.

5. La actividad ha permitido optimizar la manera en que se organizan y llevan a cabo las

tareas en mi equipo.

6. La actividad ha contribuido a reducir la carga de trabajo innecesaria y mejorar la

productividad.
Seccion 3: Motivacion y Clima Organizacional

7. La actividad ha incrementado mi motivacion y compromiso hacia el cumplimiento de mis

responsabilidades laborales.

8. La implementacion de la actividad ha contribuido a generar un entorno laboral mas

positivo y de colaboracion.
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9. La retroalimentacién obtenida durante las reuniones ha resultado valiosa para mi

desarrollo tanto profesional como personal.
Seccioén 4: Evaluacién General

10. Considero que la actividad ha sido efectiva en la reduccion de riesgos psicosociales

dentro de mi entorno laboral.
Percepcion de la actividad:
Califica esta actividad.
b) Indicadores cuantitativos:

Como el cumplimiento de objetivos, disminucién en los tiempos de respuesta y reduccion

de quejas registradas.
c) Instrumentos cualitativos:

Aplicados mediante formularios de Google Forms, en lugar de formatos fisicos, con el fin
de facilitar la recoleccion de informacion contextual, emociones asociadas al trabajo y
propuestas de mejora por parte de los colaboradores. Esta herramienta permitié mayor

accesibilidad, orden y eficiencia en el analisis de los datos recopilados.

4.3.4 Reglamento Interno y Mecanismos de Seguimiento

Se establecieron reglas claras para asegurar el cumplimiento y efectividad de la
intervencion: puntualidad, participacién, respeto a los turnos de palabra y uso exclusivo de
los formatos designados para expresar inconformidades. Estas reglas permitieron
estandarizar la dinamica grupal y asegurar un ambiente seguro para la expresion emocional

y operativa de los participantes (Martinez-Lopez et al., 2023).

Reglamento para la Actividad: Fomento de la Comunicaciéon y Reduccion de Riesgos

Psicosociales

1. Objetivo del Reglamento Establecer normas y lineamientos para el adecuado desarrollo
de la actividad "Fomento de la Comunicacién y Reduccién de Riesgos Psicosociales",
garantizando la participacion efectiva de los involucrados y el cumplimiento de los objetivos

de esta.

2. Participantes
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Los lideres de departamento como facilitadores de la reunién.

3. Normas Generales

4.

La asistencia a las reuniones es obligatoria para todos los participantes.
Las reuniones tendran una duracién maxima de una hora y se realizaran semanalmente.
Se debe mantener un ambiente de respeto y cordialidad en todo momento.

Se prohibe el uso de dispositivos electronicos no relacionados con la reunion para evitar

distracciones.

La reunion debe ser objetiva y centrarse exclusivamente en los puntos del orden del
dia.

Cualquier queja o inconveniente que no esté relacionado con la agenda sera
documentado en un formato adicional, en el cual se llevara un control y se generara un

informe periddico para su debida atencién.

Desarrollo de la Reunion

Cada reunion seguira la siguiente estructura:

Comunicar los objetivos para la siguiente semana y asignacion de tareas.

2. Revision de las actividades realizadas durante la semana anterior.

3. Discusién de las dificultades encontradas y posibles soluciones.

5. Evaluacion del Desempeiio

Se aplicara una encuesta al final de la de toda la intervencién basada en la escala Likert
para medir la percepcion de la comunicacion, el impacto en el desempefio laboral y la

reduccién de riesgos psicosociales.

Se estableceran indicadores de desempefo, como la reduccidon en tiempos de

respuesta y mejoras en la productividad.

Se recogera feedback cualitativo de los participantes para identificar areas de mejora y

percepciones generales sobre la actividad.

. Reconocimiento e Incentivos
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e Se otorgara un reconocimiento a los equipos que muestren mayor compromiso y mejora

en las evaluaciones al finalizar la prueba piloto.

o La seleccion de los equipos destacados se basara en los resultados de las encuestas y

los indicadores de desempefio.

N

. Beneficios de la Actividad

Mejora en la comunicacion interna y en la cohesion de los equipos.

Incremento en la motivacién y compromiso de los empleados.

Desarrollo de oportunidades para el crecimiento profesional.

Fomento de la gestién del cambio y potenciacion de habilidades individuales.

8. Sanciones por Incumplimiento

El incumplimiento reiterado de las normas de respeto y participacion podra derivar en

medidas disciplinarias establecidas por la empresa.

©

. Disposiciones Finales

Este reglamento entra en vigor a partir del inicio de la prueba piloto y se mantendra

vigente durante toda su duracion.

3.3.5 Estrategias de Reconocimiento

Con el fin de incentivar la participacion continua, se implementaron mecanismos simbdélicos
de reconocimiento a los equipos que mostraron avances en desempefo, comunicacion y
clima laboral. Esta accion se sustento en la teoria de la motivacion autodeterminada, la cual
sefala que el reconocimiento no material puede reforzar la autorregulacién del

comportamiento (Deci & Ryan, 2020).

4.3.6 Resultados Esperados

Entre los beneficios proyectados se encuentran:

— Fortalecimiento de la comunicaciéon entre departamentos: A través del contacto
constante entre lideres y colaboradores, se espera mejorar los flujos de informacion, lo
que permitira una coordinacion mas efectiva de actividades y reduccién de errores

operativos. Esto favorece la creacidon de una cultura organizacional transparente y

colaborativa. Investigaciones recientes sefialan que una comunicacion fluida entre
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equipos mejora no solo la eficiencia operativa, sino también la satisfaccién y el

compromiso de los trabajadores (Martinez-Lopez et al., 2023).

Reduccion de la rotaciéon e intencion de abandono: El sentido de pertenencia,
alimentado por una comunicacion cercana y reconocimiento simbdlico, puede contribuir
significativamente a la permanencia del personal y disminuir los costos asociados a la

rotacion (Valle-Cabrera et al., 2021).

Disminucién de riesgos psicosociales y aumento del bienestar: Al permitir espacios
para expresar emociones, dudas y propuestas, se mejora el entorno laboral y se reduce
la probabilidad de padecimientos como estrés laboral, ansiedad o desmotivacion
(Suarez-Pérez et al., 2022).

Mejora en la percepcion de justicia organizacional: La consistencia en el trato, la
participacién equitativa en decisiones semanales y la posibilidad de expresar
inconformidades fortalecen la confianza en los procesos organizacionales y aumentan
la percepcion de equidad. La literatura reciente subraya que los entornos laborales
percibidos como justos impactan positivamente en la motivacion y el compromiso

organizacional (Garcia-Sedefio et al., 2020).

Generacion de una cultura de aprendizaje y confianza: Las reuniones periédicas no
solo fortalecen la comunicacion, sino que también impulsan el aprendizaje colectivo, la
identificacion de buenas practicas y el empoderamiento individual. Este enfoque se
proyecta como un medio para favorecer la toma de decisiones proactivas y estimular la
innovacion interna. De acuerdo con Romero-Rodriguez et al. (2021), el fomento de una
cultura organizacional centrada en el aprendizaje compartido incrementa la capacidad

de adaptacion y la competitividad de las organizaciones.

Diversas investigaciones confirman que la implementacién de estas practicas contribuye al

fortalecimiento de la resiliencia organizacional, incrementa la retencion del talento, eleva la

satisfaccion de los colaboradores y potencia el desempefio grupal (Valle-Cabrera et al.,
2021).

4.4 Resultados de la intervencién Fomento de la Comunicaciéon y

Reduccién de Riesgos Psicosociales
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4.4.1 Bitacora de observacion cualitativa

Con el objetivo de fortalecer el analisis cualitativo de la intervencidon Fomento de la
Comunicacién y Reduccidén de Riesgos Psicosociales, se implementd una bitacora de
observacién sistematica que permitié registrar el comportamiento grupal, el desarrollo de
las sesiones y los cambios progresivos en la dinamica organizacional. Este instrumento fue
clave para complementar los datos recabados mediante encuestas, ofreciendo una vision
contextual y emocional de la experiencia de los participantes durante la implementacion de

la actividad.

La observacion participante, en este caso, se aplicé con un enfoque descriptivo-analitico,
documentando elementos como la puntualidad, la disposicién al dialogo, la calidad de las
interacciones y las propuestas generadas. Este tipo de registro ha demostrado ser una
herramienta metodolégica valiosa en procesos de diagnéstico organizacional,
especialmente cuando se busca comprender fendmenos sociales complejos como la
comunicacion interna, la cultura organizacional y los factores psicosociales (Rodriguez-

Gdmez et al., 2020).

A continuacion, se presenta la sintesis semanal del desarrollo de las sesiones (Tabla 4.1),
donde se incluyen elementos clave como fecha, horario, actividades realizadas,
observaciones destacadas y nivel de participacién percibido. Este registro se utilizd
posteriormente para triangulacion de datos con los instrumentos de evaluacion aplicados y

para la toma de decisiones respecto a la continuidad y ajustes de la estrategia.

Semana | Fecha Hora de Actividades Observaciones Nivel de Notas
inicioffin realizadas clave participacion
Presentacion de Buena disposicion,
o actividades necesidad de Se sugirio6 dividir
§ § individuales, apertura | control del tiempo, tiempos, nombrar
1 @ AN de temas generales, | reconocimiento del Media responsable de minuta
g 8 primeras liderazgo del y establecer formato
= @ recomendaciones moderador, falta digital.
organizativas. de sistematizacion.
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Aplicacion de

) ) Mayor
& o temporizador, mejora L
o < organizacion, .
Y =) de la estructura de la y Necesidad de reforzar
Q - . menos tension, Alta o
© o reunion, propuesta de seguimiento.
S o i B propuesta de
) > minuta y evaluacion al )
- ) minuta formal.
final de la semana 8
Se sugiere realizar
Mayor enfoque y .
. o otra reunion para
Inicio puntual con conciencia sobre .
R o ) mejorar control y
S - temporizador, los temas, o
S S o ) - seguimiento de sus
N AN seguimiento directo de | pequefios avances Alta
© ~ . L proyectos; se detecta
= o temas, revision de en comunicacion, )
© o o falta de liderazgo
N avances de proyectos. aun sin roles L
formal y coordinacion
claros.
externa.
Participacion
L ) ) Se observa mayor
o o Aplicacion de la NOM- | activa, mejora en .
I I y o colaboracion, toma de
I S 035, expresion de organizacion, L )
= AN o Alta iniciativa y mejor
5 o avances personales, | reconocimiento de .
© N . ) . control de actividades
N o intercambio de ideas. falta de o
o individuales.
comunicacion.
Mejora en
Retroalimentacion por organizacion y Se identifican
§ 8 primera vez, revision comunicacion, oportunidades para
o
2 AN de procesos e apertura Muy alta mejorar procesos y
S o . , . .
© o inconvenientes, emocional, estrategias de
[} (o]
trabajo colaborativo. busqueda de comunicacion.
estandarizacion.
Evaluacion, Mayor puntualidad, Se evidencia un
‘el
q 8 seguimiento de reduccion de ambiente relajado, con
N o
= AN pendientes, tension, claridad Muy alta mayor estructura 'y
Qo
u‘f ? retroalimentacion en foco en resultados
- o
general. responsabilidades. concretos.
Revision de Mayor Trabajo
o pendientes puntualidad, colaborativo con
q 8 , .
Q 8 urgentes, reuniones mas enfoque en
= = . . Muy alta
a S resolucion de fluidas, resultados y
N @ conflictos, enfoque en participacion
propuestas. soluciones. activa.
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. Mayor madurez Ambiente
Resolucion de _
. en los cooperativo,
Q = conflictos, _ _
I 3 comentarios, sincronia del
8 = - retroalimentacion, L Muy alta _
g o . coordinacion y equipo y
& X trabajo sobre _ L
® . compromiso participacion
pendientes.
grupal. general.

Tabla 4.3 Bitacora de observacion - Semanas 1 A8

4.4.2 Evaluacion Final de la Actividad

Con el objetivo de medir el impacto de la actividad Fomento de la Comunicacion y
Reduccion de Riesgos Psicosociales, se aplicd una encuesta de evaluacion al término de
las ocho semanas de implementacion. Este formato permitié obtener datos cuantitativos
sobre la percepcion individual de cada trabajador respecto a los efectos de la intervencion,

facilitando asi un analisis objetivo del alcance de la misma (Romero-Rodriguez et al., 2021).

El instrumento fue elaborado mediante Google Forms y respondido por los nueve

colaboradores que participaron de forma activa en las reuniones semanales.

La encuesta incorpord enunciados organizados en una escala Likert de 5 puntos, los cuales
abarcaron dimensiones esenciales como el fortalecimiento de la comunicacién interna, el

desempeiio laboral, la motivacion y la percepcién global del entorno organizacional.
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta:

1. La actividad ha mejorado la comunicacién dentro de mi equipo de trabajo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Escala Likert
O = N W hH O

llustracion 4.1 Grafica de percepcién sobre la mejora en la comunicacion interna tras la actividad.

Los resultados indican una percepcién mayormente positiva respecto al impacto de la
actividad sobre la comunicacién interna. La mayoria de los trabajadores evaluaron con una

puntuacion de 4 o 5, lo que refleja una mejora significativa en la forma en que se comunican
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dentro del equipo. Si bien algunos colaboradores otorgaron puntuaciones mas bajas (como
2 0 3), esto puede estar relacionado con condiciones particulares del area o con resistencias
al cambio en las primeras semanas. En general, se observa una tendencia favorable que
sugiere que la intervencion esta cumpliendo con su propésito en esta dimension,
alineandose con estudios que destacan la comunicacion efectiva como un pilar del clima

organizacional positivo.

2. Durante las reuniones, se han abordado de manera efectiva las dificultades

encontradas en la semana.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Escala Likert
O = N W h O

llustracion 4.2. Grafica de percepcion sobre la efectividad en el abordaje de dificultades semanales

Los resultados muestran que la mayoria de los colaboradores perciben que las reuniones
han sido espacios efectivos para expresar y resolver dificultades semanales. La mayoria de
las respuestas se concentran en puntuaciones de 4, lo que indica una percepcion favorable.
Sin embargo, algunos trabajadores otorgaron puntuaciones mas bajas (2 y 3), lo cual puede
reflejar diferencias en la experiencia de participacién o en las dinamicas de comunicacion
dentro de sus respectivos equipos. Aun asi, la tendencia general sugiere que el espacio ha
facilitado la identificacién y gestién de retos laborales, fortaleciendo la colaboracién y la

resolucion de problemas

3. Lainformacién proporcionada en las reuniones es claray util para el desempefio

de mi trabajo.
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Escala Likert
O = N W hH O

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

llustracion 4.3. Grafica de percepcion sobre la claridad y utilidad de la informacion compartida en las

reuniones

Los resultados reflejan una percepcidon moderadamente positiva respecto a la claridad y
utilidad de la informacién transmitida durante las reuniones. Aunque algunos colaboradores
otorgaron puntuaciones bajas (1 y 2), la mayoria calificé con un 3 o superior, destacando
una tendencia hacia la utilidad percibida del contenido compartido. La presencia de
respuestas variadas puede deberse a diferencias en los estilos de aprendizaje, en la forma
en que se comunica la informacién o en el rol que ocupa cada trabajador dentro del equipo.
No obstante, se identifica una base sélida sobre la cual seguir fortaleciendo la comunicacion

organizacional clara y orientada a objetivos

4. He notado una mejora en mi desempeno laboral desde el inicio de la actividad.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

S = NWhAOG

Escala Likert

llustracion 4.4 Grafica de percepcién sobre la mejora en el desempefio laboral desde el inicio de la actividad.

Los datos reflejan una percepcion mayormente positiva respecto al impacto de la actividad
sobre el desempefio laboral. La mayoria de los colaboradores se ubica entre niveles 3 y 4,
con un pico en la puntuacion maxima (5). Esto sugiere que la intervencion contribuyé a
generar mejoras en la forma en que los participantes enfrentan sus tareas, aunque todavia
existe un grupo que percibe un avance moderado o discreto. Estas diferencias podrian estar

relacionadas con el grado de involucramiento individual o con factores externos al espacio
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de trabajo. Aun asi, el promedio global es favorable, lo que respalda la utilidad de este tipo

de actividades para el fortalecimiento del rendimiento profesional

5. La actividad ha permitido optimizar la manera en que se organizan y llevan a cabo

las tareas en mi equipo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Escala Likert
O = N W hHh O

llustracion 4.5. Grafica de percepcion sobre la mejora en la organizacion y ejecucion de tareas en el equipo.

La mayoria de los trabajadores percibe que la actividad tuvo un efecto positivo en la
organizacioén de las tareas dentro del equipo. Las puntuaciones predominantes se situan en
4 y 5, lo que sugiere que los participantes reconocen una mejora en la estructura,
distribucion y cumplimiento de responsabilidades. Aunque algunos colaboradores
calificaron con valores bajos (2 y 3), la tendencia global respalda que la intervencién ha
contribuido a fortalecer la planeacioén y ejecucién del trabajo colectivo. Esto es consistente
con investigaciones que destacan el papel de la organizacién colaborativa como factor clave

para aumentar la eficiencia y cohesion de los equipos de trabajo.

6. La actividad ha contribuido a reducir la carga de trabajo innecesaria y mejorar la

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

productividad.

Escala Likert
O =~ N W h O

llustracion 4.6. Grafica de percepcion sobre la reduccion de carga laboral innecesaria y mejora de la
productividad.
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Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente positiva sobre el impacto de la
actividad en la gestion de cargas laborales. La mayoria de los participantes valoro este item
con una puntuacion de 4 o superior, lo cual sugiere que la intervencion ayudé a identificar
tareas innecesarias y a optimizar los procesos operativos. No obstante, existen algunos
colaboradores que otorgaron calificaciones mas bajas (2 y 3), lo que podria indicar que aun
hay areas de oportunidad en cuanto a la distribucion equitativa del trabajo o la eficiencia
operativa en ciertos equipos. En términos generales, los datos respaldan que la actividad

genero avances significativos en la productividad.

7. Me siento mas motivado/a y comprometido/a con mis responsabilidades laborales

debido a la actividad.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Escala Likert
O = NWwWhbhoO

llustracion 4.7. Grafica de percepcion sobre el aumento de la motivacion y el compromiso laboral a partir de la

actividad.

Los resultados muestran una tendencia general positiva en cuanto al efecto motivacional
de la actividad. La mayoria de los colaboradores calificaron con puntuaciones de 4y 5, lo
que indica un incremento en su compromiso y disposicion para asumir responsabilidades
laborales. Sin embargo, se observa también un rango de respuestas dispersas, con una
puntuacién minima de 1, lo que sugiere que algunos trabajadores no percibieron un cambio
significativo en su motivacion. Esto podria estar vinculado a factores personales, diferencias
en la carga de trabajo o en la percepcion del reconocimiento laboral. Aun asi, los resultados
reflejan que, en conjunto, la actividad tuvo un impacto favorable sobre la motivacién del

equipo.

8. La actividad ha favorecido un ambiente laboral mas positivo y colaborativo.
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Escala Likert
O = N W hH O

I I || I
4 5 6 7 8 9

Trabajador

~ [

llustracion 4.8. Grafica de percepcion sobre el impacto de la actividad en el ambiente laboral colaborativo.

Los resultados reflejan que la mayoria de los participantes percibieron una mejora en el
ambiente laboral como consecuencia de la actividad. Las puntuaciones predominantes
fueron 4 y 5, lo que evidencia un efecto favorable en la creaciéon de un entorno mas
colaborativo, basado en el respeto, la comunicacién y el trabajo en equipo. Aunque una
minoria otorgd calificaciones mas bajas (1y 2), posiblemente relacionadas con experiencias
personales o dinamicas de area especificas, la tendencia general confirma el valor de la
intervencion como generadora de cohesion organizacional. Esto estd en linea con
investigaciones que destacan el ambiente laboral positivo como factor clave para la

retencién y satisfaccion del personal.

9. La retroalimentacién recibida en las reuniones ha sido util para mi crecimiento

2 3 4 7 8 9

5 6
Trabajador

profesional y personal.

Escala Likert
O = N W hHh O

llustracion 4.9. Grafica de percepcion sobre la utilidad de la retroalimentacion en el crecimiento profesional y

personal.

La mayoria de los participantes coincidid en que la retroalimentacién recibida durante las
reuniones tuvo un impacto positivo tanto en el ambito laboral como en el desarrollo personal.
Las puntuaciones mas frecuentes fueron 4 y 5, lo que evidencia que las sesiones no solo

permitieron resolver temas operativos, sino también funcionaron como espacios de
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aprendizaje y reflexion. Aunque algunas respuestas se ubicaron en niveles bajos (2 'y 3), la
tendencia general respalda la efectividad del acompafiamiento recibido. Estos resultados
refuerzan la importancia de integrar dinamicas de retroalimentacion continua en los equipos

de trabajo como parte de una cultura organizacional de mejora constante.

10. Considero que la actividad ha sido efectiva en la reducciéon de riesgos

psicosociales dentro de mi entorno laboral.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Escala Likert
O = N W hH O

llustracion 4.10 Grafica de percepcion sobre la efectividad de la actividad en la reduccion de riesgos

psicosociales.

La grafica muestra que la mayoria de los colaboradores percibe la actividad como una
estrategia efectiva para mitigar factores de riesgo psicosocial, tales como el estrés, la
sobrecarga laboral o la falta de claridad en los roles. Las puntuaciones se concentran
principalmente en los niveles 4 y 5, reflejando una valoracion positiva general. No obstante,
algunas calificaciones mas bajas (2 y 3) indican que aun existen aspectos del entorno que
requieren seguimiento o ajustes. A pesar de ello, la tendencia general valida el enfoque de
la intervencion, el cual estuvo alineado con los lineamientos de la NOM-035-STPS-2018

para promover entornos organizacionales mas saludables

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Trabajador

Califica esta actividad.

Escala Likert
O = N W L O
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llustracion 4.11. Grafica de evaluacion general de la actividad por parte de los participantes.

En esta pregunta abierta de evaluacion general, los nueve colaboradores calificaron la
actividad en una escala Likert del 1 al 5. Los resultados muestran que la percepcion global
de la intervencion es altamente positiva. La mayoria otorgd puntuaciones de 4 o 5, lo que
indica una satisfaccién significativa con el proceso, la metodologia y los resultados
alcanzados. Este cierre cuantitativo refuerza la evidencia sobre el impacto favorable de la
estrategia implementada en términos de comunicacién, motivacién, desempefio y bienestar

general, confirmando su viabilidad como modelo replicable en entornos similares.

4.4.3 Hallazgos e impacto de la actividad realizada

Los resultados obtenidos mediante la evaluacion cuantitativa confirman que la actividad
Fomento de la Comunicacion y Reduccion de Riesgos Psicosociales tuvo un impacto
positivo en el fortalecimiento del clima organizacional. Las evidencias recabadas muestran
mejoras significativas en la comunicacion interna, la colaboracion entre areas, la
organizacién de tareas, la percepcion de justicia y el bienestar emocional de los

colaboradores.

Las altas puntuaciones en items relacionados con la utilidad de la informacién compartida,
la motivacion laboral, la retroalimentacion recibida y la reducciéon de factores estresores
laborales, reflejan que la intervencién logré incidir favorablemente en multiples dimensiones
del entorno organizacional. Asimismo, los resultados respaldan la proyeccion teérica de
beneficios esperados, entre los que destacan la disminucién de la rotacion, el
fortalecimiento de la cohesion grupal, y el incremento del compromiso organizacional
(Martinez-Lopez et al., 2023).

Si bien algunas respuestas aisladas expresan experiencias diversas o moderadas, la
tendencia general valida el modelo de intervencion empleado como una practica viable para
replicarse en otros contextos organizacionales con necesidades similares. La participacion
constante, el enfoque participativo y el uso de herramientas digitales facilitaron el
seguimiento semanal y contribuyeron a una cultura de aprendizaje, confianza y mejora

continua (Romero-Rodriguez et al., 2021).

En este sentido, los hallazgos obtenidos establecen una base sélida para continuar con la
siguiente fase metodoldgica del estudio: la segunda aplicacion del Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ). Esta segunda medicién permitird comparar los resultados con la

linea base obtenida previamente y evaluar de manera mas precisa los cambios producidos
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por la intervencién, asi como el grado de avance en las dimensiones clave del clima
organizacional. De esta forma, se podra valorar con mayor profundidad la efectividad de las
estrategias implementadas y generar propuestas sostenibles para la mejora del entorno

laboral en la empresa objeto de estudio.

4.5 Segunda Aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional
(0CQ)

Con el propésito de evaluar la efectividad de la intervencion orientada a fortalecer el clima
organizacional en la empresa constructora, se realiz6 una segunda aplicacién del
Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Esta nueva medicion tuvo lugar tras la puesta
en marcha de la actividad denominada “Fomento de la comunicacion y reduccion de riesgos
psicosociales”, la cual se estructuré en un esquema de reuniones semanales enfocadas en
el cumplimiento de obijetivos, la revision de avances y el reconocimiento al desempefio, con

la participacion de los lideres de cada area.

La segunda aplicacién del cuestionario se efectu6 en condiciones idénticas a la primera
evaluacion, manteniendo el mismo formato, la escala de medicién y los criterios
establecidos, con el propésito de asegurar la comparabilidad de los resultados. Esta fase
permitid no solo observar variaciones en la percepcion del personal, sino también evaluar
el impacto de la intervencion en la reduccién de riesgos psicosociales y en el fortalecimiento

de las dimensiones del clima organizacional.

4.5.1 Resultados generales de la segunda aplicacion

A continuacioén, se exponen los resultados derivados de esta segunda aplicacién, iniciando
con un analisis global de la organizacion y profundizando posteriormente en la evaluacion
por departamentos, integrando las percepciones individuales de los colaboradores. Esta
informacion permitira mostrar los progresos alcanzados, las areas que aun demandan

atencion y las oportunidades para impulsar la mejora continua dentro de la empresa.

Anadlisis general del clima organizacional en la empresa de estudio
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llustracién 1.12 Promedio general del clima organizacional.

La grafica de radar (llustracion 2.12 ) presenta los resultados globales obtenidos mediante

la

aplicacion del Cuestionario OCQ en la constructora, considerando las quince

dimensiones evaluadas. Este promedio representa la percepcion colectiva del personal

sobre su entorno laboral, y sirve como linea base comparativa para identificar fortalezas y

areas de mejora dentro de los distintos departamentos.

Analisis por variables clave

v

Liderazgo (A): Es la dimensién mejor evaluada, con una puntuacién superior a 4.0.
Esto indica que el personal considera a sus lideres como accesibles, claros en sus
instrucciones y coherentes con los valores organizacionales.

Comunicacién Organizacional (B): Con un puntaje también alto, esta variable refleja
que en términos generales, la informacion fluye de manera efectiva entre los niveles
jerarquicos y entre companeros, facilitando la operacion del dia a dia.

Bienestar General (N):El personal percibe un ambiente saludable y emocionalmente
estable, lo que impacta positivamente en la motivacion, el desempefio y el sentido de
pertenencia.

Oportunidades de Desarrollo (I): Es una de las variables con puntuaciones mas bajas.
Esto puede deberse a la falta de programas formales de crecimiento, capacitacion o
movilidad interna, lo cual debe ser atendido para evitar desmotivacion o rotacion.
Cultura Organizacional (J): Presenta una calificacién baja, lo que puede interpretarse
como una débil identificacidon con los valores o practicas institucionales. Esto representa
un area de oportunidad para fortalecer el sentido de pertenencia y cohesién
organizacional.

Politicas Organizacionales (K): La percepcién es moderada. Aunque no se perciben
necesariamente injustas, podria haber confusion o falta de comunicacion sobre su

aplicacion, lo que sugiere la necesidad de mayor claridad y difusion.
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El clima organizacional en la empresa refleja una percepcién general favorable, destacando
fortalezas evidentes en aspectos como el liderazgo, la comunicacion y el bienestar. No
obstante, se identifican dimensiones que requieren atencién estratégica, entre ellas las
oportunidades de desarrollo, la cultura organizacional y las politicas internas. Estas areas
constituyen puntos clave para promover un ambiente laboral mas justo, motivador y

alineado con los objetivos institucionales.

Este promedio global resulta fundamental para establecer comparaciones internas entre los
distintos departamentos, detectar brechas y disefiar intervenciones especificas que

contribuyan al fortalecimiento de un clima organizacional mas cohesionado y resiliente.

Analisis comparativo del clima organizacional entre la constructora y el

departamento de Gerencia

Gerencia vs. Organizacion

e ORGANIZACION s GERENCIA

m

llustracion 4.13 Comparativo del clima organizacional entre la constructora y el departamento de Gerencia.

La grafica de radar (llustracion 4.13) permite visualizar comparativamente los resultados
obtenidos en la evaluacion del Clima Organizacional mediante el Cuestionario OCQ. La
linea azul representa el promedio general de la constructora, mientras que la linea roja
corresponde al departamento de Gerencia, con el objetivo de identificar similitudes, brechas

y areas criticas dentro de la percepcidn organizacional.

A primera vista, se aprecia que, si bien ambas lineas comparten una estructura general
semejante en varias dimensiones, la gerencia presenta puntuaciones mas bajas en la
mayoria de las variables evaluadas. Esta diferencia sugiere que el equipo directivo percibe
su entorno laboral de forma menos favorable que el resto de la organizacion, lo cual puede
estar vinculado a factores como carga de trabajo, presiéon por resultados, o desconexién

con algunas practicas institucionales.
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Analisis especifico por variables clave

A continuacion, se profundiza en algunas de las dimensiones mas representativas y

estratégicas del clima organizacional:

v

Liderazgo (A): Muestra una percepcion solida en cuanto a la figura de liderazgo,
mientras que en gerencia se observa una ligera disminucion. Esta diferencia podria
reflejar una autocritica del propio equipo directivo, quienes tal vez experimentan
desafios en su rol de conduccion y acomparnamiento del personal.

Comunicacién Organizacional (B): Aunque ambos grupos evallan positivamente esta
dimension, la gerencia muestra un puntaje un poco menor. Esto puede indicar que, a
nivel interno del area directiva, los flujos de comunicacion podrian no ser tan claros o
efectivos como en otras areas de la empresa.

Bienestar General (N): En el promedio general, el bienestar se percibe como
adecuado; sin embargo, la gerencia puntua por debajo, lo que podria estar sefialando
mayores niveles de estrés, carga emocional o fatiga laboral, especialmente derivados
de las responsabilidades administrativas y de liderazgo.

Oportunidades de Desarrollo (I): Aqui se presenta una brecha notable. El equipo de
gerencia percibe menos oportunidades de crecimiento profesional dentro de la
organizacién en comparacion con el resto del personal. Esta percepcion puede impactar
en su motivacién, compromiso y satisfacciéon a largo plazo.

Cultura Organizacional (J): Existe una diferencia clara entre ambas lineas, siendo la
puntuacién de gerencia significativamente menor. Esto podria sugerir una desconexién
con los valores, normas o formas de actuar institucionales, que puede provocar
sensacion de desalineacion o incertidumbre dentro del propio liderazgo.

Politicas Organizacionales (K): La gerencia también muestra una valoracion mas baja
en esta dimensiodn, lo cual podria implicar una percepcion de injusticia, rigidez o falta de

claridad en la aplicacién de normas internas, afectando su sentido de equidad y control.

El analisis conjunto evidencia que el departamento de Gerencia enfrenta condiciones

laborales menos favorables que las del promedio general de esta empresa, especialmente

en variables relacionadas con el desarrollo, la cultura, las politicas internas y el bienestar.

Estas diferencias representan una oportunidad clave de intervencion organizacional, ya que

los lideres tienen un papel estratégico en la consolidacion del clima organizacional. Por ello,

se recomienda disefiar acciones especificas para fortalecer su experiencia laboral, brindar
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espacios de reconocimiento, acompafiamiento emocional y actualizacion profesional, con
el fin de alinear su percepcion con la visidon organizacional general y potenciar asi el

desempefio colectivo.

Analisis comparativo del clima organizacional entre la constructora y el

departamento de Administraciéon

Administracion vs. Organizacion
wnen ORGANIZACION ~ wmibmm ADMINISTRACION

4.50

N

llustracion 4.14 Comparativo del clima organizacional entre la constructora y el departamento de

Administracion.

La grafica de radar (llustracién 4.14) compara los resultados del Clima Organizacional entre
el promedio general de la empresa de estudio (linea azul) y la percepcién especifica del
departamento de Administracion (linea roja), evaluando quince dimensiones del
Cuestionario OCQ.

En términos generales, la linea roja se mantiene por encima o muy cercana al promedio en
practicamente todas las dimensiones, lo que refleja que este departamento presenta una

percepcidn organizacional positiva y bien alineada con el clima general de la empresa.
Analisis especifico por variables clave

v' Liderazgo (A): Tanto la empresa de estudio como Administraciéon reportan altas
calificaciones en esta dimension, lo que indica una percepcion favorable hacia los
lideres del area: son reconocidos como accesibles, capaces y coherentes. Esto se
traduce en una relacion soélida entre el personal administrativo y sus superiores
inmediatos.

v' Comunicacién Organizacional (B): La percepcion de la administracién es ligeramente

mas alta que el promedio, lo que sugiere que los flujos de comunicacion interna son
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eficientes y claros dentro del departamento, permitiendo una mejor coordinacion y
entendimiento de objetivos.

v' Bienestar General (N): Ambas lineas coinciden en niveles altos, lo cual refleja que el
personal administrativo se siente comodo en su entorno laboral, con condiciones
saludables para desempenar sus funciones y un adecuado balance emocional.

v Oportunidades de Desarrollo (I): Aunque esta es una dimension con puntuaciones
mas bajas a nivel general, el area de Administracion se encuentra ligeramente mejor
posicionada que el promedio, lo que puede indicar que el personal percibe rutas claras
de crecimiento o capacitacion interna.

v' Cultura Organizacional (J): Tanto el promedio como Administracion muestran un nivel
bajo en esta dimensidn. A pesar de las fortalezas observadas en otras areas, aqui se
refleja cierta desconexién con los valores o practicas institucionales, lo que podria estar
relacionado con una cultura organizacional poco compartida o débilmente promovida.

v" Politicas Organizacionales (K): El departamento de Administracion supera el
promedio en esta variable, o que sugiere una mejor comprension y aceptaciéon de las
politicas internas, asi como una mayor percepcién de justicia y transparencia en la

aplicacion de normas.

Este analisis muestra que el departamento de Administracion mantiene una percepcién
altamente favorable del clima organizacional, con puntuaciones consistentes e incluso
superiores al promedio en varias dimensiones. Las fortalezas detectadas incluyen

liderazgo, comunicacién, bienestar y capacidad de adaptacién al cambio.

Analisis comparativo del clima organizacional entre la constructora y el

departamento de Proyectos

Proyectos vs. Organizacion

w9==ORGANIZACION  ==gumPROYECTOS

llustracion 4.15 Comparativo del clima organizacional entre la constructora y el departamento de Proyectos.
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Esta grafica de radar (llustracion 4.15) compara el promedio general del clima
organizacional en la empresa de estudio (linea azul) con la percepcion especifica del
departamento de Proyectos (linea roja), en base a las quince dimensiones evaluadas

mediante el Cuestionario OCQ.

En términos generales, se observa que la percepcion del departamento de Proyectos es
similar o ligeramente superior al promedio general en casi todas las variables. Esto sugiere
un clima organizacional estable y positivo, con algunas areas destacadas que vale la pena
resaltar, asi como ciertas oportunidades de mejora que podrian abordarse para fortalecer

aun mas el desempefio del equipo.
Analisis especifico por variables clave

Liderazgo (A): Tanto la constructora como Proyectos presentan puntuaciones altas, lo que
indica que los colaboradores del area reconocen a sus lideres como figuras accesibles,
capacitadas y con buena capacidad de conduccién. El liderazgo en este equipo es una

fortaleza que aporta a la confianza organizacional.

Comunicacioén Organizacional (B): La linea roja se mantiene alineada al promedio, lo que
sugiere que la comunicacion interna es adecuada. Si bien no hay una ventaja marcada, el
departamento se percibe bien comunicado, lo cual es clave en una unidad de trabajo como

Proyectos, donde la coordinacion es fundamental.

Bienestar General (N): Proyectos presenta una evaluacion mas alta que el promedio, lo
que refleja que los integrantes del area experimentan un entorno saludable, con equilibrio
emocional y satisfacciéon en el trabajo. Este aspecto refuerza el compromiso y la

permanencia del talento en el area.

Oportunidades de Desarrollo (l): Esta dimension, que suele tener puntuaciones bajas en
otras areas, en Proyectos se encuentra mejor valorada, lo que indica que los empleados
perciben posibilidades de crecimiento profesional, capacitacion o movilidad dentro de la

organizacion.

Cultura Organizacional (J): Aunque esta dimension se mantiene en niveles bajos en
general, en Proyectos se encuentra ligeramente por encima del promedio. Esto puede
reflejar un mayor sentido de pertenencia o alineacion con los valores institucionales,

posiblemente derivado de la naturaleza colaborativa del trabajo en proyectos.
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Politicas Organizacionales (K): Proyectos tiene una valoracién similar al promedio. Esto
indica que el personal entiende y acepta las reglas internas, aunque podria haber areas

donde se perciba cierta rigidez o falta de claridad.

El departamento de Proyectos refleja una percepcion positiva y madura del clima
organizacional, con fortalezas claras en liderazgo, bienestar, desarrollo profesional y
gestion del cambio. En comparacién con el promedio general, este equipo demuestra estar
bien alineado con los objetivos y dinamicas institucionales, contribuyendo de forma activa

a un entorno saludable y productivo.

Se recomienda mantener y reforzar estas buenas practicas, asi como atender puntualmente
las dimensiones con puntajes mas bajos como cultura y politicas para asegurar una

experiencia laboral aun mas integral y coherente.

Analisis comparativo del clima organizacional entre la constructora y el

departamento de Operacion

Operacién vs. Organizacion

wpen ORGANIZACION =i OPERACION

llustracion 4.16 Comparativo del clima organizacional entre la constructora y el departamento de Operacion.

La grafica de radar (llustracion 4.16) muestra el comparativo entre el promedio general del
clima organizacional en la empresa de estudio (linea azul) y la percepcién del departamento
de Operacion (linea roja), evaluando quince dimensiones clave mediante el Cuestionario
ocaQ.

En general, se observa que el area de Operacidon mantiene una percepcién ligeramente
mas favorable que el promedio general en varias dimensiones, lo que evidencia un entorno
laboral positivo, motivado y alineado con la dinamica organizacional. Sin embargo, también
se identifican algunos aspectos especificos que pueden fortalecerse para consolidar la

experiencia del personal operativo.
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Analisis especifico por variables clave

Liderazgo (A): Operacion presenta una valoracion levemente superior al promedio, lo cual
sugiere que los colaboradores confian en sus lideres inmediatos, los consideran accesibles
y eficaces para la toma de decisiones. Esta percepcion refuerza el compromiso del equipo

y la claridad en los roles.

Comunicacién Organizacional (B): Se observa un nivel alto y ligeramente superior al
promedio, lo que indica que el departamento de Operacién mantiene una comunicacién
funcional y clara, favoreciendo la coordinacién entre turnos, tareas y responsabilidades

diarias.

Bienestar General (N): Los resultados de esta variable son positivos. El personal de
Operacion percibe un ambiente adecuado para su bienestar fisico y emocional, lo que
puede estar relacionado con buenas practicas de supervision, companerismo y manejo de

cargas laborales.

Oportunidades de Desarrollo (I): Aunque sigue siendo una de las dimensiones con
puntajes mas bajos, el area de Operacion se mantiene muy cercana al promedio. Esto
puede sugerir que hay percepcion de limitaciones en el crecimiento profesional, lo cual es
comprensible en areas operativas con estructuras mas rigidas, pero es una oportunidad

para ofrecer planes de capacitacion o desarrollo técnico.

Cultura Organizacional (J): Tanto la constructora como Operacion mantienen puntajes
bajos en esta dimension, aunque el departamento muestra una ligera ventaja. Esto podria
reflejar que, a pesar de todo, el equipo operativo se siente identificado con ciertas practicas
0 normas internas, aunque todavia se puede trabajar en fortalecer el sentido de

pertenencia.

Politicas Organizacionales (K): El area de Operacién muestra una mejor percepcion que
el promedio. Esto indica que las reglas, lineamientos y procedimientos son entendidos y
considerados justos por el personal, lo cual es fundamental para el cumplimiento de tareas

operativas estandarizadas.

El departamento de Operacion presenta un clima organizacional sélido, con percepciones
generalmente superiores o similares al promedio general. Se destacan como fortalezas el

liderazgo, la comunicacion, el bienestar y la claridad en las politicas internas.
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Aunque las oportunidades de desarrollo y la cultura organizacional siguen siendo areas de
mejora, el equipo muestra una actitud receptiva y adaptable, lo que facilita la

implementacién de estrategias de mejora continua.

4.5.2 Conclusion de la Segunda Aplicacion del OCQ

La segunda aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional hizo posible identificar
avances significativos en diversas dimensiones clave, derivados de la puesta en marcha de
la actividad piloto orientada a fortalecer la comunicacién y reducir los riesgos psicosociales.
Las percepciones generales del personal reflejan un entorno laboral mas positivo, con

progresos destacados en liderazgo, comunicacion y bienestar integral.

De igual forma, el analisis por departamentos mostré6 que areas como Administracion,
Proyectos y Operacion mantienen una percepcion favorable y alineada con los objetivos
institucionales, mientras que el area de Gerencia presenta brechas importantes que
requieren atencion focalizada. Aspectos como las oportunidades de desarrollo, la cultura
organizacional y la gestion del cambio continuan representando retos estratégicos,
particularmente en lo referente al fortalecimiento de la cohesién y del sentido de pertenencia

institucional.

Este ejercicio diagnéstico no solo permiti6 comprobar la efectividad parcial de la
intervencion, sino que también proporciond informacion fundamental para disefar
estrategias futuras que impulsen un entorno mas resiliente, equitativo y orientado a los

principios de mejora continua.
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Capitulo 5 - SIDO

Con la finalidad de apoyar el diagndstico del clima organizacional en una MIPYME, se
disefid una herramienta digital denominada SIDO (Sistema Integral de Diagndstico
Organizacional). Esta plataforma surge como una propuesta innovadora para mejorar la
evaluacion de variables esenciales dentro de la organizacién, como el rendimiento laboral
y los factores de riesgo psicosocial, facilitando asi una toma de decisiones mas rapida,

fundamentada y eficiente.

A través de esta herramienta se busca centralizar la informacion obtenida de los
cuestionarios aplicados, y generar reportes visuales y comprensibles que orienten al equipo
directivo sobre el estado del clima organizacional. La creaciéon de SIDO se alinea con el
propésito general del presente proyecto: desarrollar una solucidn tecnoldgica capaz de
mejorar la gestion del recurso humano mediante la evaluacion sistematica del entorno
laboral. Para este propdsito, se conté con el apoyo de un residente de la Licenciatura en
Sistemas, quien participd activamente en el desarrollo, disefio, construccién y funcionalidad
de la plataforma, contribuyendo con conocimientos técnicos fundamentales para su

consolidacion.

5.1 Sistema integral de diagnéstico organizacional

5.1.1 Origen del Desarrollo de SIDO

Durante la primera fase del diagnéstico organizacional en la empresa constructora de la
region, se identificaron limitaciones significativas en los métodos tradicionales utilizados
para el analisis del clima organizacional. El uso de formatos fisicos y procesamientos
manuales implicaba una inversién considerable de tiempo, propensiéon a errores humanos

y dificultades en la sistematizacion de datos.

Frente a esta problematica, se planted la necesidad de desarrollar una herramienta digital
que no solo permitiera agilizar el acceso y visualizacion de los datos, sino también facilitar
el monitoreo continuo. De esta forma, SIDO surge como una propuesta que responde tanto

ala necesidad de modernizar los procesos administrativos como a la urgencia de establecer
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una cultura organizacional mas transparente, informada y centrada en el bienestar de los

colaboradores.

Este sistema fue disefiado considerando las dimensiones del Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ), asi como las recomendaciones establecidas por la NOM-035-STPS-
2018, con el fin de ofrecer un analisis integral y normativamente alineado de los factores

psicosociales y del entorno organizacional.

5.1.2 Objetivos de la Plataforma SIDO

Desarrollar una plataforma digital, que permita el diagndstico, analisis y monitoreo del clima
organizacional en una MIPYME, a partir de los resultados del OCQ y en concordancia con
los lineamientos de la NOM-035-STPS-2018, se plantea la visualizacion de la informacion

obtenida mediante cuestionarios organizacionales a través de una interfaz amigable.

Dicha plataforma incorpora representaciones graficas que facilitan la comprensiéon e
interpretacion de los hallazgos por dimension, area o periodo, minimice el margen de error
en la lectura de datos a través de una estructura automatizada de presentacion visual,
brinde soporte visual y técnico a los tomadores de decisiones en temas de clima laboral,
desempeno y riesgos psicosociales, y favorezca el seguimiento sistematico de las
condiciones organizacionales al identificar fortalezas, areas criticas y oportunidades de

mejora.

5.1.3 {Qué es SIDO?

EI SIDO (Sistema Integral de Diagndstico Organizacional) es una herramienta digital creada
para evaluar, dar seguimiento y fortalecer el clima organizacional, el rendimiento laboral y
los riesgos psicosociales dentro de las empresas, con especial énfasis en las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas (MiPyMEs). Esta plataforma combina metodologias
reconocidas, como el Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ) y los lineamientos de la
NOM-035-STPS-2018, ofreciendo informacién esencial que respalda la toma de decisiones
estratégicas.

5.1.4 ; Como funciona SIDO?

SIDO aplica cuestionarios estandarizados en formato digital, recopila las percepciones de
los colaboradores y traduce los resultados en visualizaciones claras, indicadores clave
(KPIs), reportes automatizados y recomendaciones practicas. Gracias a su disefio
responsivo, puede usarse desde cualquier dispositivo, facilitando el acceso y la interaccion.
Ademas, permite llevar un seguimiento continuo de los avances y comparar resultados por

periodos o areas organizacionales.
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5.1.5 ; Dénde puede funcionar SIDO?

SIDO ha sido disefiado con un enfoque flexible y adaptable. Puede implementarse en
oficinas, plantas operativas, instituciones educativas, centros de salud, empresas
industriales y cualquier organizacion que busque mejorar su clima laboral. Su uso no se
limita a un sector especifico, ya que responde a necesidades transversales en gestion del

talento humano y bienestar organizacional.

5.1.6 ;Cuando es recomendable usar SIDO?

SIDO puede emplearse en distintos momentos clave del ciclo organizacional:

v' Como parte de un diagndstico inicial, para tener una radiografia del estado actual del

clima organizacional antes de implementar cualquier estrategia.

v Durante auditorias internas o externas, ya que permite presentar evidencia objetiva y

actualizada sobre las condiciones laborales y factores psicosociales.

v En procesos de mejora continua, aportando datos comparables en el tiempo que

evidencian avances o retrocesos.

v Al implementar programas de desarrollo humano, transformaciéon digital o nuevas

politicas de gestion, para monitorear su impacto en el ambiente laboral.

v De forma periédica, como parte de una estrategia preventiva, que permita mantener

bajo observacion constante las condiciones organizacionales clave.

5.1.7 ¢ Por qué usar SIDO?

v" Porque ayuda a transformar datos en decisiones. Utilizar SIDO permite:

v Identificar areas de mejora en comunicacién, liderazgo, motivacion y condiciones

laborales a partir de evidencia tangible y sistematizada.

v Cumplir con la NOM-035 de forma practica y automatizada, disminuyendo los riesgos

de incumplimiento normativo.

v" Prevenir riesgos psicosociales mediante diagndsticos oportunos que alerten sobre

niveles de estrés, cargas de trabajo excesivas o conflictos laborales.

v Fortalecer la cultura organizacional y fomentar entornos saludables y productivos, al

promover la transparencia y la participacién del personal.
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v"Incrementar la satisfaccion laboral, el sentido de pertenencia y la retencion del talento

mediante estrategias basadas en informacion confiable y continua.

5.1.8 ;{Quién puede usar SIDO?

SIDO esta disefiado para lideres organizacionales, responsables de capital humano, areas
de recursos humanos, consultores externos, gerentes y supervisores. No se requieren
conocimientos técnicos avanzados, ya que la plataforma presenta los resultados de forma

amigable, intuitiva y lista para su interpretacion y accion.

5.2 Diseno y Desarrollo de la Plataforma SIDO

El desarrollo de SIDO respondi6 a la necesidad de crear una solucion tecnoldgica accesible,
visual e intuitiva, que permitiera a las MiPyMEs evaluar el clima organizacional y monitorear
indicadores clave relacionados con el desempefio laboral y los riesgos psicosociales. Su
disefio se fundamenté en principios de usabilidad, escalabilidad y bajo costo de

implementacion.

5.2.1 Entorno de Desarrollo y Justificaciéon Tecnolégica

SIDO fue desarrollada como una plataforma web accesible desde cualquier navegador,
eliminando la necesidad de instalaciones locales o dependencias especificas como Excel
o Visual Basic. La eleccidn de una estructura en linea se baso en la necesidad de asegurar
accesibilidad universal, simplicidad de uso y compatibilidad con diversos dispositivos. El
desarrollo fue realizado utilizando tecnologias web estandar, optimizadas para responder

rapidamente a la interaccion del usuario y brindar estabilidad en la carga de resultados.

5.2.2 Estructura General de SIDO

La plataforma estd organizada en modulos funcionales, disefiados con base en una
arquitectura l6gica que permite una navegacion clara y eficiente. Entre sus secciones

principales se encuentran:

v" Registro: Formulario de alta para empresas y usuarios administradores.
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EGISTRO PARA SIDO

llustracion 5.1 Pantalla de SDOI

v Inicio de sesién: Acceso seguro a través de cédigos personalizados.

Sistema Integral de Diagnéstico Organizacional

No tienes usuario? Registrate aqui

VErsioniivs;

llustracion 5.2 Pantalla de SDOI

v' Overview: Introduccién al sistema con respuestas sobre su propésito y uso.

¢QuéesSIDO?

(w“m

¢Como funciona SIDO?

llustracion 5.3 Pantalla de SDOI
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v' Concepts: Glosario explicativo de las variables y dimensiones evaluadas.

DEfINICIONES

Concepto

Deéfinicion

Indicadores de
educacion

Indicadores de
Capacitacion

Indicadores de
adiestramiento

Indicadores de
instruccion

llustracion 5.4 Pantalla de SDOI
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2Por qué usar SIDO como herramicnta de 2 NOM-0357

llustracion 5.5 Pantalla de SDOI

v" Results: Médulo de resultados graficos y tabulares de los diagnésticos aplicados.

RESULTADOS

Vienido resultados parala empresa: Cuallitech

(Grafico'deanalisiS ECAT Desperdicio Organizacional

llustracion 5.6 Pantalla de SDOI
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Analisis de KPI

» 2024 . 2025

llustracion 5.7 Pantalla de SDOI

v' Summary: Visualizacién comparativa por periodos y areas organizacionales.

S ARos: 2024+ 2025
Departamentos

e Py Crea

Empleados

plead

llustracion 5.8 Pantalla de SDOI

v" Control Panel: Panel de administracién para gestionar entradas, usuarios y registros.

llustracion 5.9 Pantalla de SDOI
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eccion de analisis ECAL

Agregar resultado

Educacion Capacitacion Adiestramiento Instrucciones ! Acciones

268 312 25 159 32 2 202

seccion de laNOM-035

Agregar resultado

llustracion 5.10 Pantalla de SDOI

yeccion de analisisC CO

Agregar resultado

Departamento Empleado Claridad Respeto Comunicacion Sistema de Desarrollo  Planificacion Innovacion  Relaciones Trabajo  Calidad
de rol recompensas  profesional y toma de en de
decisiones equipo  servicio
y
apoyo

Gerencia

llustracion 5.11 Pantalla de SDOI

5.2.3 Construccion de la Interfaz

La construcciéon de la interfaz de la plataforma SIDO fue desarrollada con el apoyo del
estudiante Ulick Dorantes Rodriguez, perteneciente a la carrera de Ingenieria en Sistemas
Computacionales. Su colaboracién resulté fundamental para el disefio y codificacion del
sistema, aportando conocimientos técnicos que permitieron estructurar adecuadamente la

I6gica operativa de la herramienta.

Durante el proceso de construccion, se desarrolld el codigo fuente que da forma al
funcionamiento interno de la plataforma, definiendo la secuencia logica de procedimientos,
la validacién de los comandos ingresados y la integracion de los distintos mddulos
funcionales. Cada mddulo fue disenado con el objetivo de facilitar la visualizacién de
resultados mediante graficos e indicadores numéricos, permitiendo al usuario acceder a

informacion clara, estructurada y de facil interpretacion.
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El disefio de la interfaz se centré en la experiencia del usuario, procurando que la
navegacion fuera intuitiva y que los datos fueran accesibles desde cualquier dispositivo,
garantizando asi una herramienta funcional, eficiente y coherente con las necesidades de

diagnostico organizacional.
5.2.4 Interfaz Grafica y Navegacion

La interfaz grafica fue disefiada para guiar al usuario de forma intuitiva a través de los
modulos de la plataforma. Incluye botones de accion, menus desplegables, campos de
ingreso estructurados y graficas dinamicas. Esta interfaz facilita la comprension de la
informacion visualizada y asegura una experiencia de uso clara, incluso para usuarios sin

conocimientos técnicos avanzados.

5.3 Validacion de la Plataforma SIDO

Con el propodsito de comprobar la funcionalidad, utilidad practica y facilidad de uso de la
plataforma SIDO, se desarrollé una fase de validaciéon con usuarios clave de la empresa
constructora. La participaciéon de estos perfiles permitié6 obtener una visién integral,

estratégica y operativa respecto al desempeno de la herramienta.

Durante la validacion, los usuarios interactuaron con la plataforma explorando cada uno de
sus médulos, desde el acceso y la navegacion hasta la visualizacion de resultados en los
apartados “Results” y “Summary”. Se evaluaron de manera positiva la claridad de las
graficas, la organizacién de los datos y la facilidad para interpretar los indicadores

organizacionales.

Se destaco que la plataforma favorece la toma de decisiones al presentar la informacién de
forma visual e inmediata, lo que facilita la identificaciébn de areas criticas, fortalezas y
tendencias en el clima organizacional. Asimismo, se subray6 su utilidad para el monitoreo
periodico de los equipos de trabajo, al proporcionar una vision precisa de las condiciones

laborales y de los factores psicosociales que pueden incidir en el desempefio.

Entre las observaciones mas relevantes, los participantes sefialaron la importancia de
mantener un historial comparativo entre periodos, asi como la posibilidad de consultar
resultados por departamento y por dimensién especifica, funcionalidades que ya se

encuentran disponibles en la plataforma.
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Como resultado de esta validacion, se confirmo la pertinencia del SIDO como herramienta
de apoyo estratégico y operativo, reforzando su valor para la mejora continua del entorno
organizacional. La retroalimentacién recibida permitié constatar que el sistema cumple con
los objetivos planteados y que su disefio resulta adecuado para usuarios de distintos niveles

jerarquicos dentro de la empresa.

5.3.1 Impacto de la Plataforma SIDO en la Gestion Organizacional

La implementaciéon de la plataforma SIDO representa un avance significativo en los
procesos de diagndstico organizacional dentro de las MiPyMEs, particularmente en
aquellas que buscan profesionalizar la gestién del clima laboral y los factores psicosociales.
Su impacto trasciende el nivel técnico, posicionandose como un recurso estratégico para
mejorar la toma de decisiones, fortalecer la cultura organizacional y promover entornos

laborales saludables.

Un valor distintivo del SIDO radica en su capacidad para convertir informacion dispersa en
conocimiento estructurado, accesible y visualmente comprensible. Gracias a ello, se facilita
la deteccion de patrones, tendencias y areas de mejora en tiempo real, lo que permite a los
lideres intervenir de manera oportuna. Al disponer de indicadores precisos y faciles de
interpretar, los responsables de la gestion pueden establecer prioridades, redistribuir

recursos y evaluar la eficacia de las estrategias aplicadas.

Ademas, el uso continuo de la plataforma fomenta una cultura de mejora constante, en la
cual la retroalimentacién y el monitoreo se convierten en practicas habituales. Este enfoque
sistematico contribuye a elevar los niveles de satisfaccion, motivaciéon y compromiso del

personal, impactando de manera positiva en el desempefio general de la organizacion.

Desde el punto de vista operativo, SIDO mejora los tiempos de andlisis y presentacion de
resultados, reduciendo la carga administrativa asociada a la evaluacion del clima
organizacional. Su implementacién también facilita el cumplimiento normativo con la NOM-
035-STPS-2018, lo cual es especialmente relevante para empresas que buscan alinearse

con estandares nacionales de bienestar laboral.

Esta plataforma SIDO no solo cumple una funcién instrumental en el analisis de datos, sino
que se consolida como una herramienta integral para impulsar el desarrollo organizacional,
consolidar ambientes de trabajo mas sanos y fortalecer la competitividad de las MiPyMEs

en un entorno empresarial cada vez mas exigente.
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5.3.2 Fortalezas y Areas de Oportunidad de la Plataforma SIDO

Tras la implementacién y validacion inicial de SIDO, es fundamental identificar aquellos
elementos que destacan como fortalezas, asi como las areas que podrian mejorarse para
aumentar el alcance, la eficiencia y la sostenibilidad de la herramienta. Este analisis permite
orientar futuros desarrollos, garantizar la utilidad practica del sistema y asegurar su

alineacion con las necesidades cambiantes de las organizaciones.
Fortalezas:

v Interfaz intuitiva y accesible para todo tipo de usuario, sin necesidad de conocimientos

técnicos avanzados.

v' Visualizacion clara y dinamica de los resultados mediante graficas y tablas

interpretativas.

v' Comparacion de resultados histéricos por periodos, lo que permite evaluar el progreso

organizacional.
v Adaptabilidad gracias a su estructura modular y su enfoque en el clima organizacional.
v" Contribucién al cumplimiento de la NOM-035-STPS-2018.
Areas de Oportunidad:

v Integrar funciones de exportacion automatica de reportes en formatos como PDF o
Excel.

v Desarrollar un sistema de respaldo en la nube para resguardar datos y resultados.

v"Incorporar una seccioén de recomendaciones automaticas en funcién de los resultados
obtenidos.

v' Expandir la plataforma hacia una version moévil para facilitar el acceso desde
dispositivos fuera de oficina.

v" Implementar opciones de personalizaciéon de los mddulos segun las necesidades

especificas de cada empresa.
5.3.3 Impacto y Alcance de la Plataforma SIDO

La plataforma SIDO ha sido disefiada no solo como un instrumento de diagndstico
organizacional, sino también como un recurso estratégico capaz de transformar la manera

en que las MiPyMEs gestionan el bienestar, el clima laboral y la toma de decisiones basada
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en evidencia. Su disefio modular, flexible y accesible permite que el impacto de su

implementacién se extienda a distintos niveles dentro de las organizaciones.

Desde una perspectiva interna, SIDO contribuye directamente a la profesionalizacion de los
procesos de evaluacion organizacional. Al ofrecer resultados visuales y comparativos por
departamento, dimension o periodo, la plataforma potencia la capacidad de analisis y
fomenta una cultura orientada a la mejora continua. Su valor se refleja en la generacion de
informacién util para redisefar politicas internas, optimizar la comunicacién y fortalecer el

liderazgo participativo.

En cuanto a su alcance, SIDO puede aplicarse en diferentes contextos mas alla de la
empresa constructora en la que fue validada. Su estructura permite su adaptacion a
instituciones educativas, organizaciones del sector salud, oficinas administrativas y centros
productivos, siempre que exista la intencién de evaluar factores psicosociales y de clima

laboral bajo criterios objetivos y estructurados.

Asimismo, el enfoque normativo alineado con la NOM-035-STPS-2018 amplia su
aplicabilidad en empresas que buscan dar cumplimiento a los requerimientos oficiales en
materia de prevencion de riesgos psicosociales. Esto posiciona a SIDO como una
alternativa pertinente, viable y sostenible para organizaciones interesadas en fortalecer su

capital humano mediante la evidencia y el monitoreo constante.

El impacto y proyeccion de SIDO radican en su capacidad para promover ambientes
laborales mas saludables, impulsar decisiones estratégicas fundamentadas y consolidarse
como una solucion tecnoldgica eficaz para fortalecer la competitividad y sostenibilidad de
las MiPyMEs.
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Resultados

El objetivo de este apartado es presentar un analisis comparativo de los resultados
obtenidos en la aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ) durante las
fases 1y 2, desglosados por cada departamento de la empresa. Esta comparacién ofrece
una vision detallada de los cambios percibidos por los colaboradores en torno a dos

dimensiones centrales: el desempefio laboral y los riesgos psicosociales.

Dichas variables fueron seleccionadas debido a su relevancia en la configuracion del clima
organizacional y a su influencia directa en la productividad, la satisfaccion y la salud mental
del personal. El desempefio laboral se vincula con factores como la calidad del liderazgo,
la comunicacion interna, el reconocimiento, la gestion del cambio y las oportunidades de
desarrollo. En contraste, los riesgos psicosociales incluyen aspectos como la autonomia,
las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, la justicia organizacional y el

bienestar integral.

La comparacion se efectud a partir de las respuestas recabadas mediante el OCQ, aplicado
con una escala Likert de cinco puntos. Los resultados fueron organizados conforme a las
subdimensiones asociados a cada variable, lo que permitio identificar fortalezas, areas
criticas y avances en cada departamento. De igual manera, se establecié un umbral de
referencia (3.5) como punto de corte para determinar si los promedios reflejan un entorno

favorable o si, por el contrario, evidencian sefales de alerta o deterioro.

Este analisis no solo brinda una perspectiva retrospectiva del efecto de las intervenciones
organizacionales implementadas, sino que también constituye una base sdlida para la toma

de decisiones estratégicas orientadas a la mejora continua del clima laboral.

Impacto General del Diagnéstico Organizacional

El diagndstico organizacional efectuado brindd una perspectiva integral del entorno laboral
en la empresa analizada, resaltando tanto los aspectos positivos como las areas que
requieren atencion. La aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ) permitio
identificar factores que inciden de manera directa en el desempeno de los trabajadores, en

su nivel de satisfaccion y en la aparicion de riesgos psicosociales.

A continuacion, se presentan los resultados globales obtenidos a través del Cuestionario de
Clima Organizacional (OCQ) para las fases 1y 2, los cuales permiten visualizar el avance
en las diferentes dimensiones evaluadas:
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Fase 1 Diagnostico

450 3.95 : 380
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

357344331

3.193.25 327

llustracién 1 Resultados globales del OCQ Fase 1.

En esta primera medicion se observan dimensiones por debajo del umbral deseado (3.5),
destacando las letras D (Cultura Organizacional), E (Politicas Organizacionales), F (Gestion
del Cambio) y G (Oportunidades de Desarrollo), lo que sugiere debilidades en estas areas
clave que impactan directamente en la estructura organizativa y en el desarrollo profesional

del personal.

Fase 2 Seguimiento
y evaluacion

450 421 389
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

llustracion 2 Resultados globales del OCQ Fase 2.

La segunda medicion refleja mejoras significativas, especialmente en las dimensiones A
(liderazgo), J (cultura organizacional) y L (gestion del cambio). Esto sugiere un impacto
positivo tras la implementacion de estrategias de mejora, evidenciando una transformacion

favorable en la percepcion del clima organizacional.
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Resultados e Impacto por Departamentos

Con el objetivo de comprender el impacto del clima organizacional a nivel departamental,
se presenta a continuacion un analisis comparativo entre los resultados obtenidos en las
fases a partir de la aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Este analisis
se centra en las dos variables clave del presente estudio: riesgos psicosociales y
desempenio laboral, desglosadas en sus respectivas dimensiones segun se describe en el

marco teorico.

Para facilitar la interpretacion, se presenta por cada departamento un cuadro comparativo
que muestra la evolucién en las dimensiones asociadas a ambas variables. Esta seccion
permite identificar, de manera clara, las areas que experimentaron mejoras, asi como

aquellas que requieren aun atencion prioritaria.
Las dimensiones asociadas a las variables incluyen:

A (Liderazgo)

B (Comunicacién organizacional)
N (Bienestar general)

| (Oportunidades de desarrollo)

J (Cultura organizacional)

SR N N N NN

K (Politicas organizacionales)

A través de este enfoque, se busca evidenciar como la intervencion realizada durante el
periodo de estudio impact6 directamente en la percepcion del clima organizacional desde

una perspectiva funcional y emocional en cada area de la empresa.
Resultado por etapas

Resultados Etapa 1 : Diagnostico

En esta fase se examinaron dos aspectos centrales: el Desempefio Laboral y los Riesgos
Psicosociales. Ambos fueron abordados mediante un enfoque integrado que combiné el
Diagnéstico de Competitividad Organizacional (DCO) y el Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ). Esta clasificacion permitio identificar los factores esenciales que

inciden tanto en la productividad como en el bienestar de los colaboradores.
Clasificacion de Variables y su Relevancia en el Clima Organizacional

a) Variables relacionadas con el Desempeiio Laboral
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Las variables presentadas en la Tabla 1 se relacionan con los procesos operativos y
administrativos que influyen de manera directa en la eficiencia de la organizacion. Entre los

aspectos mas relevantes se encuentran:
v' Capacitacion, Adiestramiento e Instruccion:

A través del DCO, se detectd la importancia de estas acciones para garantizar que los
colaboradores cuenten con las herramientas necesarias para desempefiar sus tareas de
manera efectiva y uniforme. Estas variables reflejan la necesidad de estandarizar procesos

y mejorar continuamente las competencias técnicas del equipo.
v' Liderazgo, Comunicaciéon Organizacional y Oportunidades de Desarrollo:

Segun el OCQ, estas dimensiones subrayan el papel de los lideres no solo como guias,
sino también como facilitadores del crecimiento profesional. Una comunicacién clara y la
apertura de oportunidades de desarrollo son pilares para fomentar la confianza y el

compromiso.
b) Variables relacionadas con los Riesgos Psicosociales

Estas variables ponen en evidencia los factores que pueden influir negativamente en la
percepcion del entorno laboral, asi como en el bienestar general de los empleados. Entre

ellas destacan:
v" Educacion:

Identificada en el DCO como un elemento esencial para reforzar la cultura organizacional.
Esto incluye fortalecer la alineacion de los colaboradores con la mision, vision y valores de

la empresa.
v Politicas Organizacionales, Bienestar General y Cultura Organizacional:

Con base en los resultados del OCQ, estas dimensiones ponen de manifiesto la necesidad
de establecer politicas claras y equitativas, promover un entorno laboral positivo y

consolidar el sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la organizacion.

Variables

Desempeiio Laboral Riesgos Psicosociales

DCO
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Capacitacion Educacion
Adiestramiento X
Instruccién X

ocaQ
A. Liderazgo C. Condiciones fisicas del trabajo
B. Comunicacién organizacional E. Relaciones interpersonales
D. Reconocimiento y recompensas H. Autonomia en el trabajo
F. Satisfaccion laboral J. Cultura organizacional
G. Compromiso organizacional K. Politicas organizacionales
I. Oportunidades de desarrollo M. Equidad en la organizacion
L. Gestién del cambio N. Bienestar general

Tabla 1 clasificacion de las variables de estudio en dos grandes dimensiones: Desempefio Laboral y Riesgos

Psicosociales.

Esta categorizacion no solo permite comprender con mayor claridad la relacion entre el
desempeiio laboral y los riesgos psicosociales, sino que también se convierte en un punto
de referencia para la formulacion de estrategias especificas dirigidas a fortalecer el clima

organizacional y garantizar el bienestar de los colaboradores.
Analisis de Resultados por Departamento

Como parte fundamental del diagndstico del clima organizacional se llevé a cabo un analisis
exhaustivo de los resultados obtenidos mediante el Cuestionario de Clima Organizacional
(OCQ)y el Diagnéstico de Competitividad Organizacional (DCO). Este analisis fue realizado
de forma segmentada por departamentos, lo que permitié identificar fortalezas clave, areas
de oportunidad y particularidades en cada area de trabajo. Este enfoque detallado resulta
indispensable para disefar estrategias especificas que atiendan las necesidades y

caracteristicas de cada equipo.

La implementacion de la plataforma SIDO jugd un papel central en este proceso, ya que
permitié la visualizacidn de los resultados mediante graficas claras y precisas que facilitaron

el analisis de las dimensiones evaluadas. Mediante esta herramienta fue posible mostrar la
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informacién de manera accesible, logrando una comprension integral y estructurada de los
factores que inciden en el desempefno laboral y en los riesgos psicosociales de los
colaboradores. Asimismo, las representaciones graficas ofrecieron un apoyo visual que
facilito la identificacion de tendencias y patrones especificos en aspectos como el liderazgo,

la comunicacion organizacional, el bienestar general y la cultura organizacional.

El andlisis desagregado por departamentos evidencié que las percepciones sobre el clima
organizacional difieren de manera notable entre las distintas areas, resaltando fortalezas
como el liderazgo y la comunicacion en ciertos equipos, asi como desafios vinculados con

la gestion del cambio, las politicas internas y las oportunidades de desarrollo en otros.

Estos hallazgos no solo subrayan la diversidad de necesidades dentro de la empresa, sino
que también abren la puerta para implementar soluciones personalizadas que fomenten un

entorno laboral mas equitativo, motivador y productivo.

Este enfoque, apoyado en el uso de herramientas tecnolégicas como SIDO, enfatiza la
relevancia de incorporar la innovacion en la gestion organizacional, ya que no solo facilita
un diagndstico mas preciso, sino que también proporciona una base soélida para la toma de

decisiones estratégicas orientadas a la mejora continua.

A continuacion, se muestran las tablas de resultados que reflejan las variables y los

indicadores clave de desempefo (KPIs) identificados para trabajar en cada area:

Analisis general

Variables Desempeiio Laboral Riesgos Conclusion
Psicosociales
A (Liderazgo) (4.5): N (Bienestar general) La organizacion
Liderazgo sdlido y efectivo, (3.9): La organizacién demuestra un
con comunicacion clara 'y prioriza el bienestar de | liderazgo sdlido y un
accesibilidad por parte de los sus empleados, enfoque positivo en
oQcC lideres. aunque hay areas de | el bienestar, aunque
oportunidad. requiere ajustes.
B (Comunicacioén K (Politicas Aunque la
organizacional) (4.2): organizacionales) comunicacion es
Comunicacién eficiente que (2.5): Percepcion de efectiva, las
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minimiza incertidumbre y

fomenta transparencia.

politicas poco claras o

equitativas, generando

politicas internas

necesitan mayor

desconfianza. claridad y
percepcion de
equidad.
I (Oportunidades de J (Cultura Es crucial trabajar

desarrollo) (2.0): Percepcion
limitada de oportunidades de

desarrollo profesional.

organizacional) (2.3):

Necesidad de reforzar

la identidad y valores
compartidos en la

organizacion.

en el desarrollo
profesional y
fortalecer la cultura
organizacional
dentro de la

empresa.

Conclusion

General

Las fortalezas clave en liderazgo y comunicacion organizacional, lo que

genera confianza y un ambiente favorable para los empleados. Sin embargo,

hay desafios importantes en el desarrollo profesional, la cultura organizacional

y la percepcion de claridad y equidad en las politicas internas. Estos aspectos

criticos requieren atencién para fomentar el compromiso, la motivacion y la

cohesion dentro de la empresa.

Tabla 2 Andlisis general

La tabla presenta un analisis general del clima organizacional en la constructora,

clasificando los resultados segun las variables de Desempefio Laboral y Riesgos

Psicosociales evaluadas a través del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Se

destacan fortalezas como el liderazgo sélido y la comunicacion organizacional eficiente, que

generan confianza y un ambiente favorable para los empleados. Sin embargo, también se

identifican areas de oportunidad relacionadas con las politicas organizacionales, la cultura

organizacional y las limitadas oportunidades de desarrollo profesional, las cuales impactan

la percepcion de equidad y el sentido de pertenencia dentro de la empresa.

Este analisis integral subraya la importancia de fortalecer aspectos criticos para fomentar

un entorno laboral mas inclusivo, motivador y productivo, contribuyendo al desarrollo

sostenible.
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DCO

Desempeiio

Laboral

Componente

Descripcion

Conclusion

Capacitacién
(31.2%)

La mayor necesidad identificada;
habilidades

liderazgo,

busca mejorar

generales como
gestion o conocimientos técnicos
para aumentar la eficiencia del

equipo.

Es fundamental
implementar programas
de capacitacion
continua para optimizar
el desempefio de los

empleados.

Adiestramiento
(25%)

Fortalece competencias

especificas relacionadas con

tareas operativas, asegurando
mayor precision y especializaciéon
en las funciones de los

empleados.

El adiestramiento
incrementara la
eficiencia operativa y
reducird errores en la

ejecucion de tareas.

Instruccién
(15.9%)

Garantiza la correcta

comprension y ejecucion de
procesos establecidos,
asegurando un trabajo
estandarizado y acorde a las

expectativas de calidad.

La instruccion es clave
para estandarizar
procesos y mantener
altos estandares de

calidad en el trabajo.

Riesgos

Psicosociales

Educacién
(26.8%)

Refuerza aspectos relacionados
con la cultura organizacional:

mision, vision, valores y

estructura, promoviendo el
compromiso Yy alineacién con

objetivos.

La educacién ayudara a
reducir riesgos
psicosociales

fortaleciendo la
identidad cultural y el

sentido de pertenencia.

Tabla 3 Diagnostico de Competitividad Organizacional

La tabla presenta un analisis detallado de los componentes evaluados mediante el

Diagnéstico de Competitividad Organizacional (DCO), enfocados en el Desempefio Laboral

y los Riesgos Psicosociales. En el ambito del desempefio laboral, se identificaron como

prioridades la capacitacion, el adiestramiento y la instruccion, que buscan mejorar
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habilidades generales, fortalecer competencias especificas y garantizar la estandarizacion

de procesos, respectivamente. Estas acciones son clave para optimizar la eficiencia

operativa y reducir errores en las funciones laborales.

Por otro lado, en los riesgos psicosociales se destaca la educacién como un factor esencial

para reforzar la cultura organizacional. Este componente ayuda a fortalecer el sentido de

pertenencia y la alineacién con los valores y objetivos de la empresa, contribuyendo asi a

reducir riesgos asociados al entorno laboral.

Este analisis resalta la importancia de implementar estrategias dirigidas a atender estas

areas criticas, promoviendo un entorno laboral mas eficiente, equitativo y alineado con los

objetivos organizacionales.

Analisis general del departamento de Gerencia

asegura claridad en metas y

percibidas como poco

Variables Desempeiio Laboral Riesgos Conclusion
Psicosociales
A (Liderazgo) (5.0): N (Bienestar general) Gerencia destaca
Liderazgo altamente positivo, (4.2): Percepcion de por un liderazgo
con guia clara y ambiente de | apoyo adecuado para | sdlido y un enfoque
confianza. calidad de vida laboral. positivo en el
bienestar de los
empleados.
B (Comunicacion K (Politicas La comunicacion es
organizacional) (4.5): organizacionales) efectiva, pero las
oQcC Comunicacion efectiva que (2.5): Politicas politicas internas

requieren mejoras

tareas. claras o equitativas, en claridad y
generando equidad.
desconfianza.
| (Oportunidades de J (Cultura Es crucial fortalecer

desarrollo) (2.0): Percepcion
limitada de crecimiento

profesional y capacitacion.

organizacional) (2.3):
Falta de valores

compartidos y

las oportunidades

de desarrollo y
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desconexién con la reforzar la cultura

mision organizacional. organizacional.

La gerencia presenta fortalezas clave en liderazgo y comunicacion, pero

. enfrenta desafios importantes en el desarrollo profesional y la cohesion
Conclusién . o
G | cultural. Esto subraya la necesidad de una estrategia integral para abordar

enera
areas criticas como la claridad en politicas internas y el fomento de valores

compartidos.

Tabla 4 Andlisis general del departamento de Gerencia.

La tabla presenta el andlisis general del departamento de Gerencia, en el que se evaluaron
las variables de Desempefo Laboral y Riesgos Psicosociales a través del Cuestionario de
Clima Organizacional (OCQ). Los hallazgos sefalan un liderazgo altamente positivo,
caracterizado por una orientacién clara y un entorno de confianza, asi como una
comunicacion efectiva que garantiza precision en los objetivos y tareas. No obstante, se
identificaron areas de mejora relevantes, como la percepcién de politicas internas poco
transparentes y equitativas, junto con la necesidad de fortalecer las oportunidades de

crecimiento profesional y la cohesion cultural.

Este analisis subraya la relevancia de implementar estrategias que fortalezcan la claridad
en las politicas organizacionales y promuevan una cultura sélida, alineando los valores
compartidos con los objetivos del departamento. Con ello, se pretende optimizar tanto el

bienestar de los colaboradores como el desempefio operativo de la organizacion.

Analisis general del departamento Administrativo

] . Riesgos ..
Variables Desempefio Laboral . ] Conclusion
Psicosociales

A (Liderazgo) (4.0): N (Bienestar general) El liderazgo y el
Liderazgo efectivo, con (3.8): Respaldo en la bienestar general
claridad en metas y calidad de vida laboral son fortalezas que
oac accesibilidad de los lideres, que motiva y satisface | generan confianza y
promoviendo confianza. a los empleados. motivacion en los
empleados.
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B (Comunicacion
organizacional) (4.0):
Comunicacion fluida que

asegura una ejecucion

efectiva de tareas y objetivos.

K (Politicas
organizacionales)
(2.3): Percepcion de
politicas ambiguas y

poco justas, generando

Aunque la
comunicacion es
efectiva, la claridad
y justicia en las

politicas necesitan

incertidumbre. mejoras
significativas.
I (Oportunidades de J (Cultura Es crucial trabajar

desarrollo) (1.8): Percepcion
de pocas oportunidades para

avanzar profesionalmente.

organizacional) (2.0):
Falta de cohesién y
valores compartidos

que afectan la
colaboracién y el

compromiso.

en el desarrollo
profesional y
reforzar la cultura
organizacional para

motivar al personal.

Conclusion

General

El Departamento Administrativo presenta fortalezas en liderazgo,

comunicacion y bienestar general, lo que fomenta un ambiente de confianza y

motivacion. Sin embargo, enfrenta desafios significativos en el desarrollo

profesional, la cultura organizacional y la claridad en las politicas internas.

Para mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, es

fundamental implementar planes de desarrollo profesional y fortalecer los

valores compartidos, ademas de clarificar y hacer mas equitativas las politicas

organizacionales.

Tabla 5 Analisis general del departamento Administrativo

La tabla presenta el analisis correspondiente al departamento Administrativo, en el que se

evaluaron las dimensiones de Desempefio Laboral y Riesgos Psicosociales mediante la

aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Los resultados evidencian

fortalezas significativas en el liderazgo efectivo y en el apoyo al bienestar general, factores

que generan confianza y motivacion en los colaboradores. Del mismo modo, la

comunicacion organizacional fluida contribuye a una ejecucion eficiente de las tareas y al

cumplimiento de objetivos.

Sin embargo, también se identificaron areas criticas que requieren atencion, como las

limitadas oportunidades de desarrollo profesional, la percepcién de politicas internas

136




ambiguas y la falta de cohesion en la cultura organizacional. Estas debilidades pueden

repercutir negativamente en la colaboracién y en el compromiso del personal.

El andlisis enfatiza la importancia de implementar estrategias orientadas a ampliar las

oportunidades de desarrollo, fortalecer los valores compartidos dentro de la organizacion y

mejorar la transparencia y equidad en las politicas internas. Dichas acciones resultan

esenciales para consolidar la motivacion y la satisfaccion del equipo administrativo.

Anadlisis general del Departamento de Proyectos

Variables Desempenio Laboral Riesgos Conclusion
Psicosociales
A (Liderazgo) y B N (Bienestar general) | Fortalezas claras en
(Comunicacién (4.0): Percepcion liderazgo,
organizacional) (4.0): favorable del respaldo comunicacion y
Liderazgo y comunicacion laboral y cuidado del respaldo general,
positivos, con confianza en entorno laboral. que contribuyen a
lideres y flujo claro de un ambiente laboral
informacion. positivo.
K (Politicas Las politicas y la
organizacionales) y L | gestion del cambio
(Gestion del cambio) requieren ajustes
oQcC (Intermedio): para reducir

Percepciéon de
ambigledad y poca
flexibilidad ante

cambios.

incertidumbre y
mejorar la
adaptacion del

equipo.

I (Oportunidades de
desarrollo) y J (Cultura
organizacional) (Cercano a
2): Percepcion limitada sobre
crecimiento profesional y falta

de identidad cultural.

Es crucial trabajar
en el desarrollo
profesional y
reforzar la cultura
organizacional para

motivar al personal.
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El Departamento de Proyectos presenta fortalezas significativas en liderazgo,
comunicacion y bienestar general, lo que fomenta la confianza y el respaldo
. hacia los empleados. Sin embargo, las oportunidades de desarrollo y la cultura
Conclusion o ] . _
G | organizacional son areas criticas que deben ser abordadas para mejorar el
enera
compromiso y la cohesion del equipo. Ademas, la gestion del cambio y la
claridad en las politicas internas son elementos clave para fortalecer la

adaptabilidad y la confianza organizacional.

Tabla 6 Analisis general del Departamento de Proyectos

La tabla presenta el analisis del Departamento de Proyectos, en el cual se evaluaron las
dimensiones de Desempefio Laboral y Riesgos Psicosociales mediante la aplicacion del
Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Los resultados muestran fortalezas en
aspectos como el liderazgo, la comunicacion y el respaldo laboral, factores que fortalecen

la confianza de los colaboradores y favorecen un entorno de trabajo positivo.

No obstante, se identificaron dreas de mejora prioritarias, entre ellas las oportunidades de
desarrollo profesional y la cultura organizacional, donde los empleados perciben
limitaciones en cuanto al crecimiento y una débil identidad cultural dentro del equipo.
Asimismo, la gestion del cambio y la claridad en las politicas internas reflejan niveles
intermedios, lo que denota cierta incertidumbre y una baja capacidad de adaptacion frente

a transformaciones.

Este analisis destaca la necesidad de implementar estrategias que fortalezcan el desarrollo
profesional, promuevan la cohesidn organizacional y ofrezcan mayor claridad en la gestion
del cambio y en las politicas internas, con el propdsito de construir un entorno laboral mas

flexible y alineado con los objetivos institucionales.

Analisis general del Departamento de Operaciones

Variables Desempeiio Laboral Riesgos Psicosociales Conclusién
A (Liderazgo) (4.0): N (Bienestar general) | Fortalezas en liderazgo
Liderazgo efectivo, con (3.5): Percepcion y bienestar general que
oQcC guia clara y coherente, positiva de la calidad de generan confianza y

generando confianza y vida laboral, reflejando satisfaccion entre los

direccion. un entorno cuidado. empleados.
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B (Comunicacion
organizacional) (4.0):
Comunicacién clara 'y
efectiva que minimiza

confusiones y mejora la

colaboracion.

K (Politicas

organizacionales) (2.5):

Percepcion de confusion
o falta de equidad en la
aplicacion de politicas

internas.

Comunicacion solida,
pero las politicas
internas requieren
ajustes para mejorar su

claridad y equidad.

L (Gestion del cambio)
(2.8): Resistencia o
incertidumbre ante

cambios, debido a falta
de comunicacion o

preparacion.

La gestion del cambio
debe fortalecerse para
mejorar la
adaptabilidad y
confianza frente a

nuevas dinamicas.

I (Oportunidades de
desarrollo) (1.5): Falta
de posibilidades claras

de crecimiento

profesional.

J (Cultura
organizacional) (1.8):
Falta de identidad
compartida y valores
claros, afectando la

cohesion grupal.

Mejorar las
oportunidades de
desarrollo y reforzar la
cultura organizacional
son prioridades

esenciales.

Conclusion

General

El Departamento de Operaciones muestra fortalezas en liderazgo,

comunicacion organizacional y bienestar general, lo que crea un ambiente

laboral positivo y confiable. Sin embargo, enfrenta desafios importantes en

oportunidades de desarrollo profesional, cultura organizacional, y claridad en

las politicas internas. Adicionalmente, la gestion del cambio es un area clave a

reforzar para garantizar que el equipo esté preparado y dispuesto a adaptarse

a nuevas dinamicas.

Tabla 7 Andlisis general del Departamento de Operaciones

La tabla expone el analisis del Departamento de Operaciones, en el que se evaluaron las
dimensiones de Desempefio Laboral y Riesgos Psicosociales mediante el Cuestionario de
Clima Organizacional (OCQ). Los resultados sefalan fortalezas relevantes en el liderazgo,
la comunicacion organizacional y el bienestar general, factores que propician un entorno de

confianza y un ambiente laboral favorable para los colaboradores.
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No obstante, también se identificaron desafios significativos en aspectos como las
oportunidades de desarrollo profesional y la cultura organizacional, donde se perciben
limitaciones en el crecimiento y una débil presencia de valores compartidos, lo que
repercute en la cohesién del equipo. De igual manera, las politicas internas muestran
carencias en términos de claridad y equidad, mientras que la gestion del cambio refleja
resistencia e incertidumbre frente a nuevas dinamicas, atribuibles a una comunicacién

insuficiente o a una preparacién inadecuada.

Este analisis enfatiza la necesidad de fortalecer la capacidad de adaptacién del equipo
mediante una gestién del cambio mas efectiva, mejorar la transparencia en las politicas
internas y fomentar un entorno que promueva tanto el desarrollo profesional como la
cohesién grupal, elementos indispensables para alcanzar un desempefio éptimo en el

departamento.
Primeras Recomendaciones

A partir del analisis minucioso de las variables evaluadas en el clima organizacional de la
empresa constructora, se plantearon recomendaciones especificas orientadas a atender
las areas de oportunidad detectadas en las dimensiones de Desempefio Laboral y Riesgos
Psicosociales. Estas propuestas se centran en acciones concretas que incidan de manera
directa en indicadores clave (KPIs) como el liderazgo, la comunicacién interna, las

oportunidades de desarrollo profesional, la cohesién grupal y el bienestar integral.

En lo que respecta al Desempefio Laboral (tabla 8), se evidencié la necesidad de fortalecer
competencias esenciales en liderazgo y comunicacion efectiva, asi como de implementar
estrategias que amplien las oportunidades de desarrollo profesional y el reconocimiento al
trabajo realizado. Estas medidas resultan fundamentales para consolidar un entorno de

trabajo eficiente y motivador, en el que los colaboradores puedan desplegar su maximo

potencial.
Variable Indicador Accioén
~ E _ . s .

Desempeiio £ o Implementar programas de capacitacién continua en
o 15 habilidades como comunicacion, empatia y resolucion de
- ©

Laboral o conflictos.
o B
w o
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Acciones
relacionadas
con fortalecer el
liderazgo, la
comunicacion
efectiva y el
reconocimiento

profesional.

- Establecer programas de mentoria y coaching para guiar

el desarrollo profesional.

- Disefnar trayectorias de carrera claras y comunicar

oportunidades de crecimiento.

- Fomentar interacciones personalizadas entre lideres y

empleados para establecer metas especificas.

- Crear un sistema estructurado de reconocimiento

individual y grupal, con criterios claros y transparentes.

Tabla 8 Tabla de recomendaciones variable desempefio laboral

Por otra parte, en lo referente a los Riesgos Psicosociales (tabla 9), se resalté la necesidad

de fortalecer la cultura organizacional e impulsar iniciativas orientadas a mejorar el

bienestar integral de los colaboradores. Estas acciones contemplan la implementacién de

estrategias para disminuir los niveles de estrés, fomentar la salud mental y fisica, asi como

consolidar el sentido de pertenencia y la cohesién dentro de los equipos de trabajo.

Variable

Indicador

Accion

Riesgos

Psicosociales

Acciones
enfocadas en
mejorar el
bienestar
general,
reducir estrés,
reforzar la
cultura
organizacional

y fomentar

Reforzar la Cultura Organizacional

-Organizar talleres grupales que refuercen los valores
organizacionales y alineen esfuerzos con los objetivos

empresariales.

- Promover actividades de integraciéon y dinamicas
colaborativas que fortalezcan la cohesion y el sentido de

pertenencia.

- Disefar estrategias de comunicacion constante sobre

mision, vision y objetivos.

- Crear espacios de didlogo abiertos para expresar

inquietudes e ideas.

- Celebrar logros individuales y colectivos mediante un

programa interno de reconocimientos.
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cohesién - Introducir iniciativas para el equilibrio trabajo-vida,

grupal. como horarios flexibles y actividades de bienestar.

- Ofrecer incentivos personalizados como dias libres

adicionales o reconocimientos por metas cumplidas.

- Organizar talleres de manejo del estrés, autocuidado y

equilibrio trabajo-vida.

- Implementar programas de salud fisica y mental

Promover el Bienestar General

adaptados a las necesidades del equipo.

Tabla 9 Tabla de recomendaciones variable riesgos psicosociales

Las propuestas planteadas no solo tienen como objetivo atender las debilidades
detectadas, sino también potenciar el impacto favorable de las fortalezas existentes. Estas
recomendaciones estan dirigidas a la construccion de un entorno laboral que promueva la
motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, factores fundamentales

para asegurar el crecimiento sostenible de la organizacion.
Resultados Etapa 2 seguimiento y resultados

La segunda fase del estudio sobre el clima organizacional en la empresa constructora
incorporé un enfoque mas completo e integral al integrar el diagndstico de riesgos
psicosociales conforme a la NOM-035-STPS-2018, complementando el analisis
previamente realizado mediante el Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ). Esta
combinacion metodolégica posibilitdé una evaluacidn mas precisa tanto del desempefo
laboral como de las condiciones que pueden incidir en la salud emocional, el bienestar y la

productividad de los colaboradores.

El propdsito de esta segunda evaluacioén fue identificar cambios, avances o retrocesos en
las dimensiones del clima organizacional tras la implementacion de estrategias internas, asi
como examinar el estado actual de los riesgos psicosociales con base en las guias
normativas oficiales. Este nuevo diagnéstico buscé ofrecer una vision mas detallada del
entorno laboral y proponer acciones encaminadas a fortalecer las buenas practicas y

atender las areas de vulnerabilidad organizacional.

Los resultados de esta etapa se presentan organizados en tres apartados principales: la

clasificaciéon de variables, el analisis general de la empresa y el analisis por departamentos.
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Esta estructura permite observar no solo la evolucién del clima organizacional, sino también
las diferencias internas entre areas, lo que facilita el disefio de estrategias mas

personalizadas para la mejora continua y la prevencién efectiva de riesgos psicosociales.
Clasificacion de Variables

En la segunda etapa del estudio, el analisis del clima organizacional se baso
exclusivamente en los resultados obtenidos mediante el Cuestionario de Clima
Organizacional (OCQ). A partir de este instrumento, se conservaron las dos dimensiones
principales: Desempefio Laboral y Riesgos Psicosociales, permitiendo evaluar tanto los
factores que impulsan la productividad como aquellos que inciden en la percepcion del

entorno laboral por parte de los empleados.

Las variables fueron clasificadas de la siguiente manera:

Dimension Variables OCQ

Desempenio Laboral A. Liderazgo
B. Comunicacién organizacional

I. Oportunidades de desarrollo

Riesgos Psicosociales | N. Bienestar general
K. Politicas organizacionales

J. Cultura organizacional

Tabla 10 Variables

Esta clasificacion conservé la légica metodoldgica empleada en la primera etapa, lo cual
permitid generar una comparacion congruente y analizar la evolucion de las percepciones

organizacionales a lo largo del tiempo.

Analisis General de la empresa de estudio

Variables Desempeiio Laboral | Riesgos Psicosociales | Conclusién
A (Liderazgo) (4.5): N (Bienestar general) El liderazgo y el
Liderazgo sdlido y (3.9): Se percibe un respaldo emocional
oQc accesible, con ambiente de trabajo al personal son
directrices claras y saludable, aunque aun | pilares fuertes dentro
existen areas con de la empresa que
contribuyen a la
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coherencia en la necesidad de atencion estabilidad
toma de decisiones. emocional. organizacional.
B (Comunicacion K (Politicas Aunque la
organizacional) organizacionales) (2.5): comunicacion
(4.2): Flujo de Las politicas internas institucional ha
informacion eficiente siguen generando demostrado
que reduce incertidumbre, con mantenerse efectiva,
ambigiedad y percepciones de poca la falta de claridad
promueve claridad o equidad. normativa continla
transparencia. como un punto critico
a resolver.
| (Oportunidades de J (Cultura Resulta prioritario
desarrollo) (2.0): organizacional) (2.3): | redisefiar estrategias
Persisten las Se mantiene una enfocadas en el
limitaciones en percepcion débil de desarrollo de carrera
cuanto a crecimiento | identidad organizacional | vy el fortalecimiento
profesional y y valores compartidos. de la cultura
movilidad interna. institucional.

Conclusiéon | Se mantiene fortalezas claras en liderazgo, comunicacioén organizacional
General y bienestar general, lo cual favorece un entorno de confianza vy
productividad. No obstante, se mantienen como desafios criticos la falta
de oportunidades de desarrollo, la débil cultura organizacional y la
percepciéon de politicas poco claras o justas. Para mejorar el clima
organizacional, es necesario implementar acciones que fortalezcan la
identidad institucional, amplien las oportunidades de crecimiento vy

garanticen mayor transparencia en la gestion interna.

Tabla 11 Analisis general del clima organizacional — Etapa 2

La segunda evaluacion del clima organizacional muestra una consolidacion en aquellas
dimensiones que histéricamente han sido identificadas como fortalezas clave: liderazgo,
comunicacion organizacional y bienestar general. La alta puntuacion obtenida en liderazgo
(4.5) reafirma la percepcion positiva hacia las figuras directivas, caracterizadas por su

accesibilidad, claridad en las instrucciones y coherencia en la toma de decisiones. De igual
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manera, la comunicacién organizacional (4.2) mantiene un desempefio favorable,
reflejando un flujo informativo eficaz que reduce la incertidumbre y fomenta relaciones
laborales mas colaborativas. Estas variables, junto con un nivel aceptable en bienestar
general (3.9), configuran un entorno de trabajo que favorece la confianza, la estabilidad

emocional y el compromiso de los colaboradores.

No obstante, el analisis también evidencia la permanencia de areas criticas que no han
mostrado avances significativos respecto a la primera etapa. Las oportunidades de
desarrollo (2.0) continuan siendo percibidas como insuficientes, lo que puede repercutir de
manera negativa en la motivacion, la permanencia y el crecimiento del talento humano
dentro de la organizacion. A su vez, la cultura organizacional (2.3) refleja debilidades en
aspectos relacionados con la identidad compartida, el sentido de pertenencia y la cohesién
del equipo. A ello se suma la baja valoracion en politicas internas (2.5), que mantiene una
percepcidon de ambigledad, inequidad o falta de claridad normativa, generando

desconfianza entre los empleados.

Estos hallazgos sugieren que, aunque la constructora ha logrado conservar un nucleo
funcional sélido, resulta necesario redisefiar e intensificar las estrategias organizacionales,
especialmente aquellas orientadas a la movilidad interna, la gestién del talento, el
fortalecimiento de la identidad institucional y la transparencia normativa. Atender estos
aspectos criticos no solo permitira avanzar en la consolidacion del clima organizacional,

sino también garantizar una base solida para el desarrollo sostenible de la empresa.

Analisis general por departamento

Analisis del Departamento de Gerencia — Etapa 2

directrices claras y

presencia accesible.

Riesgos
Variables | Desempeio Laboral ] ] Conclusién
Psicosociales
A (Liderazgo) (4.9): | N (Bienestar general) La gerencia se
Liderazgo altamente | (4.5): Percepcion muy | consolida como un
oQcC efectivo, con positiva del entorno referente en liderazgo

laboral, con atencion al

bienestar emocional.

y cuidado del
personal, generando

un entorno de

146




confianza y
estabilidad.

B (Comunicacion
organizacional)
(4.8): Comunicacion

fluida y clara que

K (Politicas
organizacionales)
(2.6): Persisten dudas

sobre la equidad y

A pesar de la buena
comunicacion, la
estructura normativa

debe ser revisada

o _ para evitar
refuerza la aplicacién de politicas . .
o . interpretaciones
transparencia interna. internas. ]
ambiguas.
| (Oportunidades de .
J (Cultura Es necesario reforzar

desarrollo) (1.5):
Muy limitada
percepcion sobre
crecimiento

profesional.

organizacional) (2.1):
Débil identificacion con
los valores

institucionales.

el sentido de
pertenencia y crear
mecanismos claros de

desarrollo profesional.

Conclusion

General

El Departamento de Gerencia destaca por su alto desempefo en

liderazgo, comunicacion y bienestar general, consolidandose como un

espacio de estabilidad organizacional. No obstante, enfrenta debilidades

en el fortalecimiento de la cultura organizacional y en la creacion de

oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, se requiere mayor

claridad y equidad en las politicas internas para mantener la coherencia

entre la gestion directiva y la experiencia del personal.

Tabla 12 Andlisis del Departamento de Gerencia — Etapa 2

El analisis de los resultados obtenidos para el Departamento de Gerencia muestra un perfil
altamente favorable en aspectos clave del clima organizacional. Las dimensiones de
liderazgo (4.9) y comunicacién organizacional (4.8) alcanzan calificaciones destacadas,
reflejando un estilo de gestion efectivo, cercano y claro, que brinda direccién y genera
confianza entre el personal. Esta percepcidén se refuerza con una puntuacion sélida en
bienestar general (4.5), lo que indica que las condiciones laborales y el ambiente emocional

son propicios para el desempefio y la satisfaccion del equipo.

No obstante, el diagndstico también revela areas criticas que requieren atencion prioritaria.

La percepcién sobre oportunidades de desarrollo profesional (1.5) es significativamente
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baja, lo que sugiere una ausencia de trayectorias claras de crecimiento, capacitacién o
movilidad interna. Este factor representa un riesgo a mediano y largo plazo, pues puede
impactar en la motivacion y en la retencién del talento. Por otro lado, la cultura
organizacional (2.1) también refleja debilidad, evidenciando una falta de identificacién con
los valores institucionales, lo cual puede afectar la cohesion del equipo y su alineacién con

los objetivos estratégicos.

Asimismo, la dimensién de politicas organizacionales (2.6) muestra que, a pesar de la
buena comunicacién entre lideres y colaboradores, existen vacios o ambigtiedades en la
aplicacion de normas internas, lo que genera incertidumbre y posibles inconsistencias en la

gestion.

En conjunto, estos resultados posicionan al Departamento de Gerencia como una unidad
fuerte en liderazgo y relaciones humanas, pero con una necesidad clara de trabajar en el
fortalecimiento cultural, el disefio de planes de carrera y la formalizacién transparente de
sus politicas internas, con el fin de sostener el alto desempefio sin sacrificar la motivaciéon

y el sentido de pertenencia del equipo.

Analisis del Departamento de Administracion — Etapa 2

organizacional) (3.8):
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Percepcién persistente
de ambiguedad en
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Variables Desempeiio Laboral | Riesgos Psicosociales Conclusion
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de direccién y laboral, aunque con .
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personal.
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Limitada percepcion Se mantiene una débil desarrollo

sobre posibilidades de | conexién con los valores profesional y
crecimiento y y practicas fortalecer la
aprendizaje. institucionales. identidad

organizacional.

El Departamento de Administracion presenta fortalezas en liderazgo,
comunicacion organizacional y bienestar general, lo que genera un
. entorno laboral relativamente estable. Sin embargo, las oportunidades
Conclusién o _ o
G | de desarrollo, la cultura institucional y la claridad en las politicas internas
enera
continian como retos clave. Para mejorar la motivacién y compromiso
del personal, se recomienda establecer planes de desarrollo profesional,

reforzar los valores compartidos y transparentar la gestion interna.

Tabla 13 Analisis del Departamento de Administracion — Etapa 2

Los resultados del Departamento de Administracion reflejan un clima organizacional estable
pero aun limitado en su capacidad de desarrollo. Las puntuaciones en liderazgo (3.9) y
comunicacioén organizacional (3.8) muestran que existe una gestion funcional con lideres
accesibles y una estructura de comunicacién que facilita la operacion diaria. A esto se suma
una percepcioén positiva del bienestar general (3.6), lo cual indica que el entorno laboral es,

en términos generales, adecuado y emocionalmente saludable.

No obstante, al igual que en etapas previas, este departamento mantiene debilidades
estructurales importantes. La calificacion de 1.7 en oportunidades de desarrollo evidencia
una percepcion clara de estancamiento profesional. Esta limitacion puede generar
frustracion, desmotivacion o incluso rotacién de personal si no se implementan mecanismos
claros de promocion, aprendizaje y crecimiento interno. Ademas, la dimension de cultura
organizacional (2.2) sefala una débil apropiacion de los valores institucionales, lo cual

impacta negativamente en la cohesion del equipo y el sentido de pertenencia.

En la misma linea, las politicas organizacionales (2.5) continuan siendo un foco de
incertidumbre. Aunque la comunicacion general es efectiva, la falta de claridad en las reglas

internas genera percepciones de ambiguedad o desigualdad en su aplicacion.

Este escenario sugiere que, si bien el departamento ha logrado mantener condiciones
aceptables en cuanto a liderazgo, comunicacion y bienestar, debe enfocar esfuerzos en el

fortalecimiento de su cultura organizacional, la formalizacion de oportunidades de
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crecimiento y la transparencia normativa. Abordar estos aspectos sera clave para consolidar

un ambiente mas motivador, justo y comprometido.
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Analisis del Departamento de Proyectos — Etapa 2

Variables Desemperio Laboral Riesgos Psicosociales Conclusion
) . La estabilidad en
A (Liderazgo) (3.9): N (Bienestar general) .
_ _ . liderazgo y
Liderazgo funcional, (3.5): Evaluacion estable _
) - bienestar general
con orientacion claray | del entorno laboral, con _
. o . contribuye a un
percepcion de equilibrio emocional _
o entorno de trabajo
accesibilidad. moderado. .
funcional.
B (Comunicacion » o
L K (Politicas La comunicacion
organizacional) (3.4): o
L organizacionales) (2.7): | puede fortalecerse
Comunicacién _ _ »
oQcC Persisten percepciones y las politicas
aceptable, con L _
] . de falta de precision en requieren mayor
margenes de mejora en . L
_ _ las normas internas. definicion.
claridad y oportunidad.
| (Oportunidades de
J (Cultura
desarrollo) (2.1): o Se deben reforzar
o organizacional) (2.4): _
Percepcion limitada o las estrategias de
o Cultura institucional poco .
sobre crecimiento o formacion y
_ interiorizada por el .
profesional y ) cohesion cultural.
o equipo.
aprendizaje.
El Departamento de Proyectos presenta un clima organizacional
funcional, con aspectos positivos en liderazgo y bienestar general. Sin
.. embargo, persisten debilidades relacionadas con la cultura
Conclusién o _ _ )
G | organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional y la claridad
enera
de las politicas internas. Abordar estas dimensiones resultara clave para
consolidar la cohesion del equipo y potenciar su compromiso a largo
plazo.

Tabla 14 Analisis del Departamento de Proyectos — Etapa 2

Los resultados del Departamento de Proyectos muestran un equilibrio parcial en el clima
organizacional, con dimensiones que reflejan estabilidad operativa y otras que contindan

representando areas criticas de mejora. El liderazgo alcanza una calificaciéon de 3.9, lo que
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sugiere que los integrantes del equipo perciben una conduccion adecuada, con lideres
accesibles y con lineamientos relativamente claros. De igual forma, el bienestar general
(3.5) se situa en un rango aceptable, reflejando condiciones laborales emocionalmente

estables que permiten mantener la funcionalidad del grupo.

Sin embargo, el andlisis revela también zonas fragiles que requieren atencion prioritaria. La
comunicacion organizacional (3.4), aunque cercana al umbral deseado, presenta margen
de mejora en cuanto a oportunidad, claridad y bidireccionalidad. Mas preocupantes son los
indicadores de oportunidades de desarrollo (2.1) y cultura organizacional (2.4), que
manifiestan una percepcion reducida de crecimiento profesional y una conexién débil con
los valores institucionales. Esto podria afectar el sentido de pertenencia y limitar el
compromiso a mediano plazo si no se interviene con acciones formativas y culturales mas

estructuradas.

Por otra parte, la dimension de politicas organizacionales (2.7) refleja cierta incertidumbre
respecto a la aplicacion de las normas internas. Si bien la percepcidn no resulta tan baja en
comparacion con otras areas, contintia siendo un punto de ambigliedad que puede dificultar

la toma de decisiones y generar percepciones de inequidad.

En conjunto, los resultados del Departamento de Proyectos muestran una base
organizacional funcional, aunque con la necesidad de fortalecer sus estrategias de
desarrollo humano, consolidar la cultura organizacional y brindar mayor claridad en el marco

normativo, a fin de alcanzar una mejora sustancial y sostenida en el clima laboral.

Analisis del Departamento de Operacion — Etapa 2

Variables Desempeiio Laboral | Riesgos Psicosociales Conclusion

. . El liderazgo solido y
A (Liderazgo) (4.3): N (Bienestar general) _
. _ el bienestar general
Liderazgo efectivo, con (3.6): Entorno laboral _
contribuyen a la

direccion clara 'y saludable con .
. _ . eficiencia y
confianza en la figura | percepcion favorable del _
oQcC ) o confianza del
del lider. respaldo organizacional.
personal.
B (Comunicacioén K (Politicas Aunque existe una
organizacional) (3.9): organizacionales) comunicacion
Comunicacion (2.5): Persisten dudas efectiva, las

152




funcional que sobre la claridad y politicas necesitan
promueve aplicacion justa de las fortalecerse para
coordinacién, aunque politicas internas. garantizar equidad.

con margenes de

mejora.
. J (Cultura Se requiere reforzar
| (Oportunidades de o
organizacional) (2.2): los programas de
desarrollo) (1.6): o o
. _ Baja identificacion con desarrollo
Percepcion reducida .
o los valores profesional y
sobre el crecimiento y o
_ institucionales y fortalecer la cultura
desarrollo profesional. . o o
cohesion organizativa. organizacional.

El Departamento de Operacién mantiene buenas practicas en liderazgo,
comunicacion y bienestar general, elementos que sostienen un ambiente
.. laboral funcional. No obstante, enfrenta importantes retos en cuanto a
Conclusién . o . .
o | oportunidades de desarrollo, apropiacién cultural y claridad normativa.
enera
Para lograr una mejora integral, se recomienda implementar planes de
carrera, reforzar los valores organizacionales y clarificar las politicas

internas.

Tabla 15 Analisis del Departamento de Operacién — Etapa 2

El analisis del Departamento de Operacién refleja un clima organizacional funcional y
estable en aspectos clave, como el liderazgo, la comunicacién interna y el bienestar
general. La evaluacion de liderazgo (4.3) indica una percepcion positiva respecto a la
direccion del equipo, resaltando la claridad en las instrucciones y la confianza generada por
los lideres. En linea con esto, la comunicacion organizacional (3.9) muestra un buen nivel
de fluidez, lo que facilita la coordinacién de tareas y minimiza malentendidos, aunque aun
puede optimizarse. El bienestar general (3.6) también se posiciona como un indicador
favorable, reflejando condiciones laborales aceptables que respaldan la salud emocional

del personal.

Sin embargo, también se identifican areas criticas que limitan el crecimiento y cohesion del
equipo. La variable de oportunidades de desarrollo (1.6) pone de manifiesto una importante
carencia de mecanismos claros para el aprendizaje, la promocion interna o la adquisicién

de nuevas habilidades. Esta falta puede traducirse en desmotivacion o fuga de talento si no
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se corrige. Del mismo modo, la cultura organizacional (2.2) evidencia una débil conexion

con los valores institucionales, lo cual debilita el sentido de pertenencia y la cohesion grupal.

Por otra parte, la evaluacion de politicas organizacionales (2.5) evidencia la presencia de
areas poco definidas en cuanto a la comprension y aplicacion de los lineamientos internos.
Esta falta de claridad puede generar incertidumbre, afectar la percepcion de equidad e influir

negativamente en la toma de decisiones cotidianas.

De manera general, los resultados del Departamento de Operacién muestran una estructura
organizativa funcional, aunque con retos relevantes que demandan acciones especificas
en materia de desarrollo profesional, fortalecimiento de la cultura organizacional y mayor
precision en las normas internas. Estos aspectos son fundamentales para consolidar un

entorno laboral motivador y plenamente alineado con los objetivos institucionales.
Comparacion de Resultados entre Etapa 1 y Etapa 2

La comparacién de los resultados obtenidos en la Etapa 1 y la Etapa 2 del estudio sobre el
clima organizacional en la empresa constructora permite reconocer progresos,
estancamientos y retrocesos en dimensiones fundamentales vinculadas al desempefio
laboral y a los riesgos psicosociales, evaluados de manera exclusiva a través del

Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ).

En términos generales, se observd una consistencia en las fortalezas relacionadas con
liderazgo, comunicacion organizacional y bienestar general. Estas dimensiones
mantuvieron niveles por encima del umbral de referencia (3.5), lo que sugiere que las
estrategias directivas han logrado sostener un entorno de confianza, dialogo y condiciones
favorables para el personal en la mayoria de los departamentos. El area de Gerencia, en
particular, se destaca por sus puntuaciones altas en estas variables, consolidandose como

un referente interno de buenas practicas organizacionales.

Sin embargo, las areas criticas permanecieron sin mostrar avances significativos entre
ambas etapas. Variables como las oportunidades de desarrollo profesional y la cultura
organizacional contindan registrando puntuaciones bajas (entre 1.5y 2.4), lo que evidencia
que los esfuerzos institucionales aun no han logrado influir de manera positiva en la
percepcion de crecimiento profesional ni en la apropiacion de los valores organizacionales.
Esta tendencia se observa con mayor énfasis en los departamentos de Proyectos,
Administracion y Operacién, donde los colaboradores sefialan limitaciones tanto en

movilidad interna como en sentido de pertenencia.

154




En cuanto a las politicas organizacionales, aunque en algunos departamentos como
Proyectos y Administracion se registré una leve mejora respecto a la primera medicion, la
mayoria de los equipos sigue reportando percepciones de ambigliedad y falta de equidad
en la aplicacion de normas internas. Esto indica que la comunicacion efectiva por si sola no
es suficiente para compensar la necesidad de estructuras normativas claras, accesibles y

aplicadas con justicia.

En resumen, la comparacién entre etapas revela que se ha logrado sostener sus fortalezas
estructurales, pero requiere ahora un enfoque mas profundo en las dimensiones que se han
mantenido criticas. Para que el clima organizacional evolucione de forma integral, sera
necesario priorizar intervenciones en desarrollo profesional, reforzamiento cultural y gestion
normativa, articuladas desde una visidn estratégica, continua y con participacion activa del

personal.
Impacto Social Interno de la Intervencién Organizacional

Una de las manifestaciones mas claras del impacto generado por la estrategia de
intervencion fue observada en el Departamento de Gerencia, como resultado de la actividad
“Fomento de la Comunicacién y Reduccion de Riesgos Psicosociales”. Esta accién, basada
en reuniones semanales con enfoque en objetivos compartidos, seguimiento de avances y
didlogo estructurado, contribuyé significativamente a la mejora del ambiente laboral tanto

en su dimension relacional como en la percepcion individual de los colaboradores.

Durante el proceso se evidencio un cambio notable: en las primeras sesiones del programa,
los integrantes del equipo de gerencia se mostraban dispersos, con escasa interaccion y
sin claridad sobre las tareas de sus companeros. Sin embargo, hacia la octava sesion, los
colaboradores no solo se presentaban con mayor disposicién, sino que habian comenzado
a reconocer y valorar el trabajo de los demas, logrando una sinergia organizacional que
antes no existia. Esta transformacién social fue uno de los efectos mas positivos de la

actividad, ya que fomento el sentido de colaboracion, visibilidad y compromiso colectivo.

Este cambio también se reflej6 en el modo en que se respondid el instrumento de
evaluacion. Mientras que en la Etapa 1 la aplicacion del OCQ fue tomada con poca seriedad
0 escasa reflexion o que se tradujo en una dispersion de resultados y respuestas

descontextualizadas.
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Gerencia Etapa 1
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llustracion 3 Gerencia Etapa 1

En la Etapa 2 se evidencié un mayor nivel de conciencia, sinceridad y profundidad en las
respuestas, lo cual puede atribuirse directamente a la apropiacion de la actividad

implementada y al cambio de actitud generado.
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llustracién 4 Gerencia Etapa 2

Las graficas comparativas del Departamento de Gerencia en etapa 1 y etapa 2 permiten
visualizar este cambio cuantitativamente. En la etapa 1, se presentan valores mas bajos y
variables criticas mal posicionadas, en contraste con la grafica de la etapa 2, donde se
observa una curva mas homogénea, con mayor cercania al rango alto de valoracién (4.0 —

5.0) en la mayoria de las dimensiones.

Este avance es un indicador cualitativo y cuantitativo del impacto social interno que tuvo la
intervencion. Mas alla de los numeros, el verdadero valor se encuentra en haber generado
espacios de encuentro, coordinacion real y cohesion, que fortalecieron la estructura
humana del departamento y sentaron las bases para una cultura de colaboracién mas

consciente y madura.
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Analisis Integrado del Clima Organizacional: Cruce OCQ — NOM-035

Con el objetivo de enriquecer el diagnostico organizacional, se realizd6 un cruce
metodolégico entre los resultados obtenidos en la segunda aplicacion del Cuestionario de
Clima Organizacional (OCQ) y los hallazgos derivados del diagndstico basado en la NOM-
035-STPS-2018, aplicado previamente. Este andlisis comparativo permite identificar
coherencias, contradicciones e implicaciones estratégicas al confrontar dos instrumentos

distintos pero complementarios.

La tabla comparativa ( tabla 16 ) muestra contrastes y coincidencias relevantes entre los
resultados obtenidos a través del OCQ y los diagnésticos realizados con base en la NOM-
035. Uno de los hallazgos mas destacados corresponde a la discrepancia en las
dimensiones de liderazgo y comunicacion organizacional, las cuales fueron calificadas con
puntajes elevados en la segunda aplicacion del OCQ (4.9 y 4.8, respectivamente), pero con
resultados bajos en la NOM-035 (22.2% en nivel alto en ambos casos). Esta diferencia
sugiere que la percepcion del equipo directivo mejoré de forma significativa tras la
aplicacion del primer diagnostico, probablemente como consecuencia directa de la

intervencion implementada.

Por otro lado, dimensiones como la cultura organizacional y las oportunidades de desarrollo
presentan coherencia entre ambas herramientas: tanto el OCQ como la NOM-035 sefialan
estos aspectos como areas criticas, lo que confirma su relevancia dentro de cualquier plan
de mejora. De igual manera, el bienestar general aparece consistentemente respaldado en

ambas mediciones, lo que refleja una base emocional favorable en el entorno laboral actual.

La dimensidn de politicas organizacionales es la unica donde se presenta una disonancia
inversa: la NOM-035 la posiciona como una fortaleza (88.8% en nivel alto), mientras que el
0OCAQ la califica como area de oportunidad (2.6). Esta diferencia puede deberse a que,
aunque las politicas estan bien estructuradas formalmente, la percepcién practica sobre su
aplicacion sigue siendo ambigua o desigual, lo que impacta negativamente en la percepcién

de equidad o transparencia.

Con esto se refuerza la importancia de utilizar ambos instrumentos como herramientas
complementarias. Las coincidencias validan los hallazgos criticos, mientras que las
contradicciones invitan a profundizar en las causas subyacentes y ajustar las estrategias

organizacionales con mayor precision.
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ocaQ

general

(Guia 3)

NOM-035
Dimensién Etapa Cruce e interpretacion
Resultado
2
El OCQ muestra alta percepcion del
22.2% en nivel | liderazgo, mientras que la NOM-035 lo
A. Liderazgo 4.9 alto (débil) considera débil. Esto podria reflejar
(Guia 3) una mejora reciente no percibida al
momento del diagndstico inicial.
Alta en OCQ, baja en NOM-035.
22.2% en nivel Podria reflejar el impacto de la
B. Comunicacion 4.8 alto (débil) actividad "Fomento de la
(Guia 3) comunicacion”, aplicada después del
diagnastico inicial.
Coincide parcialmente: percepciéon
. 44 .4% en nivel baja en OCQ; la NOM muestra un
I. Oportunidades L
1.5 alto (division) grupo que si ve desarrollo y otro que
de desarrollo _ _
(Guia 3) no. Esto sugiere una percepcion
desigual dentro del equipo.
Ambas herramientas detectan
55.5% en nivel . o .
J. Cultura o debilidad. EI OCQ indica baja
21 alto (dividido) o
organizacional ) apropiacion cultural, y la NOM
(Guia 3) o
refuerza esta division.
_ Contradiccion: OCQ sefala
88.8% en nivel o _
) ambiglUedad, mientras la NOM
K. Politicas alto
2.6 destaca estructura sdlida. Puede
organizacionales (excelente) _
deberse a una desconexion entre el
(Guia 3) . L
disefio formal y la aplicacion practica.
77.7% en nivel Coinciden: ambos instrumentos
N. Bienestar
4.5 alto (positivo) reflejan un entorno emocionalmente

saludable y estable.

Tabla 16 Cruce OCQ — NOM-035
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La comparacion se centré en el Departamento de Gerencia, donde se detecté el mayor
impacto de la actividad “Fomento de la Comunicacion y Reduccidon de Riesgos
Psicosociales”. Mientras que el OCQ refleja una mejora significativa en liderazgo,
comunicacion y bienestar general, la NOM-035 (aplicada previamente) mostraba niveles
bajos en esas mismas dimensiones. Esta diferencia evidencia un cambio positivo reciente,
posiblemente impulsado por la intervencion, que aun no se reflejaba al momento de la

aplicacion del diagnostico NOM.

Dimensiones como oportunidades de desarrollo y cultura organizacional mostraron
coincidencias claras entre ambos instrumentos, reforzando la necesidad de atender estas
areas criticas mediante planes de carrera, actividades formativas y estrategias de cohesién
cultural. En contraste, la dimension de politicas organizacionales presenté una divergencia:
mientras el OCQ revela percepciones de ambigledad, la NOM-035 otorga a esta categoria
una valoracion muy positiva. Esta disonancia podria deberse a una desconexién entre el

disefio formal de politicas y su percepcion o aplicacion practica en el dia a dia.

En conjunto, este cruce demuestra que el uso combinado del OCQ y la NOM-035 permite
obtener una visibn mas completa, profunda y contrastada del clima organizacional. Las
coincidencias validan las areas prioritarias de intervencién, mientras que las
contradicciones ofrecen informacién clave para ajustar las estrategias de comunicacion,

aplicacion normativa y seguimiento de acciones correctivas.

La seccion de resultados ha permitido construir un diagnostico robusto y multivariable sobre
el clima organizacional de la constructora, integrando diferentes herramientas
metodoldgicas que enriquecen la comprension del entorno laboral actual. A través de la
segunda aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional (OCQ), se identificaron
avances notables en las dimensiones de liderazgo, comunicacién y bienestar general, asi
como la persistencia de areas criticas como oportunidades de desarrollo, cultura

organizacional y percepcion de equidad en las politicas internas.

El analisis por departamento permitié revelar las particularidades de cada unidad,
mostrando que, si bien existen fortalezas comunes en la estructura general, las
necesidades y dinamicas especificas varian considerablemente entre areas, lo cual justifica
el disefio de estrategias de intervencidn personalizadas. Destaca el caso del Departamento

de Gerencia, donde se observé el mayor impacto de la actividad “Fomento de la
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Comunicacién y Reduccion de Riesgos Psicosociales”, con una mejora perceptible tanto en

los indicadores cuantitativos como en las relaciones interpersonales del equipo.

Asimismo, la inclusién del diagndstico basado en la NOM-035-STPS-2018 permitio realizar
un cruce metodolégico enriquecedor, revelando puntos de coincidencia y divergencia entre
los dos instrumentos aplicados. Este ejercicio no solo validé algunas areas criticas
compartidas, sino que también evidenci® como la percepcion organizacional puede
evolucionar tras una intervencién bien dirigida, resaltando la importancia de la continuidad,

seguimiento y sistematizacién de los procesos de evaluacion.

En conjunto, los resultados obtenidos en esta etapa no solo cumplen con los objetivos
planteados en la investigacion, sino que también brindan informaciéon estratégica y
accionable para la toma de decisiones organizacionales. La evidencia sugiere que el
fortalecimiento del clima organizacional no debe limitarse a diagndsticos puntuales, sino
que debe integrarse como una practica continua, con foco en la comunicacién, el desarrollo

del talento y la equidad estructural.

160




Conclusion

El desarrollo de esta tesis permitid constatar la relevancia de implementar herramientas
tecnolégicas innovadoras para fortalecer el clima organizacional en las MiPyMEs,
demostrando que la digitalizacion de los procesos de diagnostico y monitoreo constituye un
factor clave para la mejora continua. A lo largo del proyecto, se disefidé y aplicé una
plataforma web basada en el Organizational Climate Questionnaire (OCQ), validada en el
contexto de una empresa constructora de la region, que facilito la recoleccién, analisis e

interpretacion de datos en tiempo real.

Desde el inicio, se planteé como objetivo principal crear un sistema que integrara
metodologias de diagndstico organizacional con herramientas tecnoldgicas accesibles y
utiles para las MiPyMEs. Este propdsito se alcanzé al desarrollar la plataforma SIDO, que
permitié identificar problematicas estructurales como la falta de instrumentos de evaluacion,
la limitada gestion del desempeno y deficiencias en la comunicacion interna, factores que
incidian negativamente en la motivacion y productividad del personal. Asimismo, se logré
aplicar el OCQ en dos momentos distintos para evaluar el impacto de la intervencion
“Fomento de la comunicacion y reduccion de riesgos psicosociales”, evidenciando mejoras
cualitativas en la percepcion del clima laboral, mayor reflexion en las respuestas del
personal y avances tangibles en dimensiones clave como liderazgo, oportunidades de

desarrollo y bienestar organizacional.

Durante el proceso, se identific6 que algunas expectativas iniciales, como la
implementacién inmediata de estrategias de mejora por parte de todos los niveles
jerarquicos, no se cumplieron completamente. La participacion desigual entre
departamentos y la resistencia al cambio en ciertos equipos limitaron el alcance de algunas
acciones propuestas, revelando la necesidad de fortalecer la cultura organizacional antes
de introducir transformaciones mas profundas. Del mismo modo, se reconocié que la
automatizacion total del proceso diagndstico aun requiere fases adicionales de desarrollo

tecnolégico y capacitacién interna.

Un hallazgo inesperado pero valioso fue la constatacién del impacto cultural y social que
tuvo el proyecto dentro de la organizacion. Aunque no era un objetivo inicial, la participacion
activa del personal en el proceso diagndstico fortalecio el sentido de pertenencia, fomentd
la comunicacion horizontal y promovié una cultura de evaluacion continua. Ademas, el

proyecto revel6 el potencial de la plataforma como un sistema replicable en otras MiPyMEs,
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ampliando su alcance mas alla del caso de estudio original y abriendo la posibilidad de

generar soluciones escalables para distintos sectores productivos.

El andlisis comparativo por departamentos y por variables criticas permitié identificar tanto
fortalezas especificas como areas de oportunidad diferenciadas, contribuyendo a formular
recomendaciones mas precisas y adaptadas a las necesidades reales de cada equipo.
Asimismo, la incorporacion de los lineamientos de la NOM-035-STPS-2018 enriquecié el
diagnéstico al integrar una perspectiva mas profunda sobre riesgos psicosociales y entorno
organizacional favorable, alineando la plataforma con los marcos normativos vigentes y

reforzando su pertinencia legal y funcional.

El impacto del proyecto trascendié el ambito organizacional: en el plano social, favorecio el
bienestar del personal y la participacién activa en los procesos de mejora; en el cultural,
promovio practicas de retroalimentacion y sentido de pertenencia; en el econémico, senté
las bases para elevar la competitividad de las MiPyMEs mediante la gestion estratégica del
talento humano; y en el tecnologico, demostro la factibilidad de desarrollar herramientas

accesibles y efectivas adaptadas a contextos empresariales regionales.

En conclusion, este trabajo no solo cumplié con los objetivos propuestos, sino que también
evidenciéo el potencial transformador de combinar metodologias de diagndstico
organizacional con soluciones digitales. La plataforma desarrollada representa un producto
escalable y perfectible, con capacidad para evolucionar e incorporar nuevas
funcionalidades en el futuro. Su implementacion progresiva y acompafiada de monitoreo
constante permitira a la empresa estudiada y a otras organizaciones del sector avanzar
hacia entornos laborales mas saludables, productivos y resilientes, consolidando la
innovacion tecnolégica como un eje estratégico para la gestion organizacional

contemporanea.
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