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Resumen

El Proyecto Comedores Comunitarios Institucionales de IDIPRON, que en
adelante sera denominado con la sigla PCCII, es una iniciativa de caracter publico
creada para atender las necesidades alimentarias de la poblacion vulnerable del
Distrito Capital, actualmente cuenta con seis sedes y 170 trabajadores. En sus
cinco afios de funcionamiento el proyecto no ha realizado mediciones de Clima
Organizacional (CO) por lo que consideramos importante realizar un diagndstico
que permita indagar cudles variables se pueden considerar importantes para
fortalecer los procesos de innovacion.

Para realizar el diagnostico de CO tuvimos en cuenta algunas escalas de
medicion y se decididé utilizar algunos de los items de la Escala de Clima
Organizacional (EDCO)?, prueba disefiada, estandarizada y validada en Colombia
por la Fundacién Universitaria Konrad Lorenz. Una vez obtenido el diagndstico de
CO pretendemos analizar algunas de estas variables (subescalas) a la luz de la
contribucion que cada una realiza a los procesos de innovacién en el PCCII,
considerando la relacion con los componentes de innovacion para el sector publico

definidos por Felipe Goya para la gestién publica chilena.?

! Acero Yusset, Echeverri Lina, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana, Sanabria Bibiana,

Instrumento Escala de Clima Organizacional (EDCO), Bogota, Fundacién Universitaria Konrad
Lorenz. http://www.scribd.com/doc/39900329/PRUEBA-EDCO

2 Goya, F. Ponencia Innovacion en la gestion publica chilena, VII congreso internacional del CLAD
sobre la reforma del estado y la administracién publica, Lisboa, Portugal.


http://www.scribd.com/doc/39900329/PRUEBA-EDCO
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Finalmente, se espera realizar una propuesta de mejoramiento que permita
fortalecer el Clima Organizacional en el PCCII, se pretende aportar elementos que
promuevan un ambiente laboral donde sean posibles y viables los procesos de
innovacion. Para el PCCIl es importante contemplar e implementar procesos de
innovacion que faciliten la toma de decisiones agil y que por otra parte desarrollen
una mayor sintonia con las necesidades que los ciudadanos requieren suplir por

medio de la intervencion social del gobierno distrital.

Contextualizacion del Proyecto Comedores Comunitarios Institucionales de

IDIPRON

Hace seis afios y como parte del programa de gobierno Bogot& sin hambre
se comienza a implementar el proyecto de comedores comunitarios institucionales
de IDIPRON (PCCII); dando alcance en el Distrito Capital a uno de los objetivos de
desarrollo del milenio acordados por los paises miembros de las Naciones Unidas
en el ano 2000: “Reducir a la mitad, entre 2000 y 2015, el porcentaje de personas

que padezcan hambre™

. Como lo expresa el IDIPRON en su Balance Social 2009
(pg.20) El objetivo del PCCII es mejorar la accesibilidad de alimentos nutricionales
a la poblacion en riesgo y/o en extrema pobreza y vulnerabilidad. En los

comedores comunitarios se atiende a poblacion de los estratos 1,2 y 3 que se

encuentran en alta vulnerabilidad priorizando madres gestantes, lactantes, cabeza

3 “Objetivos de desarrollo del milenio”, 2000. Recuperado de http://www.undp.org.


http://www.undp.org/
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de familia, personas en situacion de desplazamiento, discapacitados y adultos
mayores.

Para cumplir con esta misién el PCCII cuenta con recursos del presupuesto
distrital, que se registran en la ficha de estadistica basica de inversion distrital
(EBI-D) (pg.3). Segun el Banco Distrital de programas y proyectos la destinacion

presupuestal es la siguiente:

Tabla 1. Inversion distrital en el PCCII.

Descripcion 2008 2009 2010 2011 2012 | Total

Obras de infraestructura y
1.153 853 0 0 0| 2.006
mantenimiento

Suministro de apoyo
3.432 | 11.117 | 12.945| 10.400 | 8.400 | 45.294
alimentario

Gestidn de convenios 2.537 6.835 7.293 2.018 | 3.300 | 21.883

*Cifras en millones de pesos del afio 2010

El PCCII depende a nivel administrativo del IDIPRON, institucion fundada
por el padre salesiano Javier de Nicol6 quien por mas de 40 afios estuvo
dirigiendo a IDIPRON, bajo una filosofia de servicio a poblacion en extrema
pobreza y alta vulnerabilidad por medio de principios fundamentales que se
transmiten a cada uno de los trabajadores, como son: mistica, moralidad, ética,

lealtad, honestidad, igualdad y valores como la integralidad, respeto,
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confidencialidad, paciencia, persistencia y responsabilidad. La institucién luego del
retiro del padre Javier de Nicol6, continla bajo la direccion del Padre Luis
Fernando Velandia quien trabaja bajo esta misma linea misional.

IDIPRON cuenta en la actualidad con seis comedores institucionales
ubicados en diferentes localidades como son San Cristébal (Comedor San
Cristobal) los Méartires (Comedor Rioja), Ciudad Bolivar (Comedores Arborizadora
Alta y Perdomo), Bosa y Usme. También tiene a su cargo treinta y dos
comedores mas los cuales operan baja la modalidad de convenio, pertenecientes
al Fondo de Desarrollo Local.

En los comedores institucionales se atiende a poblacion de estrato 1, 2,y
3 que se encuentran en alta vulnerabilidad y extrema pobreza. Se priorizan los
perfiles: madres gestantes, lactantes, cabezas de familia, desplazados, poblacion
discapacitada, adultos mayores y estudiantes hasta los 20 afos.

Cada comedor atiende en promedio 1500 personas en un horario entre
11:00 am a 2:00 pm de lunes a sdbado, brinda un apoyo alimentario el cual consta
de sopa, seco jugo respaldado por la minuta disefiada por el profesional en
nutricion para suplir las necesidades especiales de la poblacibn en alta
vulnerabilidad y extrema pobreza.

En la actualidad cuenta con varias unidades de servicio, para atencion de
nifias y nifios que se encuentran en condiciones de fragilidad social, ademas de
ofrecer apoyo alimentario busca proporcionar formacion integral que consiste en
generar los espacios para la realizacion de actividades ludico recreativas,
culturales y deportivas, asesoria nutricional y social.

A continuacion presentamos la forma de organizacion de las relaciones en
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el PCCII por medio de su organigrama.

Proyecto 198- Comedores institucionales

Responsable comedores
institucionales

Coordinadorinclusién A Responsable coordinacion Responsable Gestidn
social Responsable nutricion operativa Documental
Trabajo Responsable| | Responsable | |Responsable Responsable | |Responsable Responsable | |Responsable
social Talleres Comedor Cocina Comedor Cocina SPRAI Archivo
k4 ¥ " " " "
Grupo lider Talleristas A, Aux.
Focalizacidn | | Comedares Educadores de Cocina Educadores de Cocina

Gréfico 1. Organigrama del proyecto comedores comunitarios institucionales de

IDIPRON.

Como se puede observar en el gréfico, el responsable de comedores
coordina cuatro areas como son: inclusién social, area de nutricion, area operativa,
y gestion documental, cada una de las cuales tiene una responsabilidad bajo su
cargo, todas a su vez dependen de direccion general, donde se centraliza el poder
y la autoridad, es una organizacion jerarquica donde la comunicacion y la toma de
decisiones es responsabilidad del nivel superior y los otros niveles se encargan de

la ejecucion, atencién de los usuarios y elaboracién de reportes.
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Justificacién

Los proyectos sociales que se ejecutan en el Distrito Capital han tenido que
adoptar con caracter mandatorio nuevas préacticas con el fin de mejorar los
resultados que obtienen en términos de la gestidn de la calidad, es decir buscando
una accién mas eficiente, eficaz y efectiva; consideramos que para el logro de
estos tres objetivos debe resaltarse el apartado sobre la gestion del talento
humano, persiguiendo un mayor compromiso de parte de los trabajadores y de la
institucién con los procesos y la redefinicién de las practicas. Estos procesos de
transformacion son necesarios por el contexto que interviene y en el que se
desarrolla el PCCII, donde las necesidades y la misma condicién de vulnerabilidad
de los beneficiarios cambian permanentemente.

Se propone como estrategia de solucion contar con informacion objetiva
gue permita mejorar los procesos arriba mencionados diagnosticar el clima laboral
para determinar cuales variables inciden actualmente en el desempefio y a partir
de estos hallazgos realizar sugerencias que fortalezcan este CO y faciliten el
desarrollo de procesos de innovacion en el PCCIl. Para la institucion esta
propuesta se constituye como la primera medicién de CO.

El presente trabajo se realiza dentro del marco de la Especializacion en
Gerencia de Recursos Humanos ya que consideramos que la utilizacion de las
herramientas logradas en los diferentes modulos de la especializacion contribuyen
para el andlisis y desarrollo de la propuesta para el PCCII, propuesta que tomara
en cuenta sus caracteristicas y que al mismo tiempo pretende responder a una de

las principales necesidades en la gestion del talento humano, como lo es
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diagnosticar la percepcién que los trabajadores tienen del ambiente laboral y cémo

influye en el logro de los resultados del PCCII.

Problemaéatica

Al iniciar los procesos de modernizacion del Estado surge la necesidad de
manejar los recursos publicos en la modalidad de centro de costos, a partir de lo
cual el presupuesto es asignado a los proyectos y estos deben dar cuenta de
como cada entidad cumple con su mision. Este es el caso del PCCII que junto con
otros cuatros proyectos cumplen los objetivos del Instituto para la Proteccion de la
Nifiez y la Juventud (IDIPRON).

Con esta modalidad de manejo presupuestal se genera una temporalidad
en la contratacion del personal asignado al PCCII, que responde a la adecuada
destinacion y aprovechamiento de los recursos publicos; esto crea una dificultad
en cuanto a la percepcion de estabilidad en el empleo que puede afectar la
retencion del talento humano para las siguientes vigencias del proyecto. Al ser
ésta una condicion inherente a la modalidad de contratacion estatal consideramos
gue se debe hacer un esfuerzo para trabajar en que sus efectos sean positivos al
interior de cada proyecto, es decir, involucrar un andlisis que permita conocer y
eventualmente modificar la percepcion de los trabajadores hacia el tipo de
contratacion y los procesos que ellos desarrollan durante cada vigencia

presupuestal.
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Considerando la actual situacién y observando las necesidades del PCCII,
en este sentido lo que se plantea como problematica es la necesidad que el
proyecto se ponga a tono con la biusqueda del mejoramiento continuo. Dentro de
esta propuesta se discute sobre las posibilidades que tiene el Clima
Organizacional como factor de innovacion, ya que al considerar mejoras en
algunos aspectos del CO es posible mejorar las funciones publicas y generar
escenarios favorables a los procesos de innovacion.

Para ello se van a analizar algunas variables del clima organizacional como
son: relaciones interpersonales, estilos de direccion, retribucion, sentido de
pertenencia y disponibilidad de recursos, estas tiene relacion con el tipo de
contratacion y las dificultades previamente descritas; de otra parte vamos a
establecer la relacion con algunas caracteristicas de la funcion publica descritas
por Felipe Goya que son relevantes a la hora de generar procesos de innovacion.

Entonces se espera que con esta aproximacion diagnéstica se tengan los
elementos suficientes para proponer un plan de mejora del clima organizacional

que promueva procesos de innovacion al interior del PCCII.

Pregunta de Investigacion

¢,Qué variables del clima organizacional del PCCII inciden

positivamente en la implementacion de procesos de innovacion?
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Objetivos

Objetivo General
Identificar las variables del clima organizacional que favorecen los procesos

de innovacion en el PCCII.

Objetivos Especificos

Diagnosticar el clima organizacional actual del PCCII.
Realizar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional que
permita impulsar los procesos de innovacion en el Proyecto Comedores

Comunitarios Institucionales de IDIPRON.

Beneficios de la Investigacion

La presente investigacion beneficia en primera instancia al PCCIl puesto
gue le permitira conocer que aspectos del CO trabajar para fomentar sus procesos
de innovacion; también seria el primer diagnostico de CO que se realiza dentro
del proyecto, identificando variables para mejorar la productividad de los
trabajadores mediante la construccion de un CO mas favorable al logro de
resultados del proyecto.

Indirectamente también se benefician los trabajadores del PCCIl ya que por

medio de este analisis podran conocer las percepciones del equipo en cinco
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variables del clima organizacional y el desarrollo de una propuesta que les permita
innovar en su gestion cotidiana lo cual permite el desarrollo de la orientacion a la
innovacion, competencia laboral altamente perseguida en la actualidad.

Para el programa de especializacion en gerencia de recursos humanos es
importante esta investigacion ya que le permite a los gerentes en formacion
profundizar en los conceptos de clima organizacional e innovacion y aplicarlos al
sector publico, en donde son poco frecuentes los diagndsticos de CO y la
aplicacion de las recomendaciones que de ellos se desprenden, esto contribuye a

la ampliacién de la experticia profesional de los gerentes en formacion.

Marco Tedrico

Las instituciones publicas y sus funcionarios cambian continuamente, este
cambio puede provenir de dos fuentes a saber: espontaneo que ocurre de acuerdo
a las oportunidades que surgen o planeado de acuerdo a lo que la institucion
espera de ella misma. Dos de las principales causas de las modificaciones en una
institucién publica son la vivencia que los trabajadores experimentan de su accién
y la percepcion que los usuarios se forman de los servicios ofrecidos por medio de
los proyectos gubernamentales. Existen entonces dos tipos de instituciones
aquellas que permiten que el cambio sea impuesto desde las condiciones del
entorno y aquellas que por medio de la innovacion pueden anticiparse a las

modificaciones del entorno y aprovechar la oportunidad de logro que subyace; en
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este sentido consideramos que el segundo tipo de institucion ofrece mejores
oportunidades y es hacia donde pretendemos que se oriente el PCCII.

Para la presente investigacion se recurri6 a los conceptos de clima
organizacional e innovacion, el clima atafie a la gerencia del talento humano y los
procesos de innovacion por ser la linea de formacién del programa y porque
ambos son procesos necesarios en el mejoramiento de la gestion de las
instituciones publicas.

El Clima organizacional puede ser concebido desde tres perspectivas
diferentes y cada una de ellas determina la forma como es valorado e intervenido
en el contexto organizacional. El clima segun Acosta C. Pg.20, (2005) puede ser
considerado una variable causal, intermedia o final, veamos en que se diferencia
cada una de estas concepciones: El clima como variable causal supone que las
percepciones de los trabajadores sobre su ambiente de trabajo pueden determinar
la ocurrencia o no de un evento. El clima entendido como variable final supone
que a partir de otros elemento presentes en la organizacion o dependiendo de las
intervenciones que se hagan con los trabajadores se puede llegar a modificar
como resultado final el CO. Pero la conceptualizacion con la cual vamos a
entender el concepto de clima es como variable intermedia, es decir rinde cuenta
del sentir interno de las organizaciones (las motivaciones, cdmo se consigue la
productividad, el estilo de comunicacion y de toma de decisiones), concebir el CO
como variable intermedia permite ubicarlo dentro del grupo de los procesos
organizacionales primarios.

Siendo asi podemos definir el CO de acuerdo con Acosta C. (2005) como

un estado de tension — distension sobre los comportamientos colectivos con
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efectos sobre la productividad, la satisfaccion y la adaptacién. Refiere al sentir del
trabajador frente a su empresa, sus compafieros de trabajo y cdmo se dan los
procesos de autoridad. Es un conjunto de respuestas principalmente emocionales

frente a la vivencia en la organizacion.

Caracteristicas del clima organizacional

Segun Alvarez, G. (1992) Existen nueve dimensiones que determinan el
clima organizacional en una empresa. Cada una de estas caracteristicas se
relaciona con un aspecto de la organizacion:

Estructura: Entendida como las percepciones que tienen los empleados de
la organizacion frente a las reglas, tramites, procedimientos, limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su labor.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los empleados acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionada con su labor. Es decir la
confianza depositada por los superiores frente a la labor que el empleado realiza
sin la necesidad de ser chequeada dos veces.

Recompensas: Es la percepcion de los trabajadores acerca del
reconocimiento que recibe por realizar el trabajo esperado por la organizacion.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los empleados acerca de
los desafios que presenta la labor que desempefian. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de los riesgos calculados con el propdsito de

lograr los objetivos propuestos.



Clima Organizacional e Innovacion 14

Relaciones: Es la percepcion de los empleados acerca de un ambiente de
trabajo agradable y en el cual se establezcan buenas relaciones sociales entre
pares, jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
ayuda mutua por parte de los directivos y de los pares.

Estandares: Es la percepcion de los empleados acerca de los pardmetros
de rendimiento.

Conflictos: es el sentimiento en que los miembros de la organizacién tanto
superiores como pares aceptan los puntos de vista de cada uno y no existe el
temor a solucionar los problemas en cuanto surjan.

Identidad: Es el sentido de pertenencia con la organizacion por parte de los
miembros que alli laboran, siendo un elemento fundamental dentro del grupo de
trabajo. Es la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

Tomando en cuenta las anteriores caracteristicas Alvarez (1992) determina
las siguientes dimensiones para la medicién del clima organizacional:

Relaciones interpersonales: grado en que los miembros de la organizacion
se colaboran o ayudan entre siy sus relaciones son consideradas y respetuosas.

Estilo de direccién: nivel en que los jefes apoyan, estimula y permiten la
participacion de sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo originado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de responsabilidad y compromiso en relacion con sus

objetivos y programas.
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Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios
provenientes del trabajo.

Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados tienen acceso a la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias
para el desarrollo de su trabajo.

Estabilidad: grado en que los miembros de la organizacion ven claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la se mantiene o se
despide con criterios justos y claros.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccién
acerca del futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las
areas son coherentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno la

responsabilidad el respeto y la cooperacion.

La innovacion en la gestién publica

La gestion moderna ha ubicado la innovacibn como factor de éxito
recurrente en la instituciones que mejoran Su servicio e incrementan sus
resultados, esto se debe a que los procesos de innovacion hacen que el
comportamiento de la institucion sea mas adaptativo a las exigencias del contexto
que por lo general ingresan a través de las demandas cada vez mas calificadas y
exigentes de los ciudadanos.

Para abordar la innovacion en los procesos de gestion humana hemos

tomado el modelo del investigador chileno Felipe Goya, quien analizé los dos
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sistemas de innovacion existentes en la Gestion Publica Chilena para el afio 2000
y establecio seis componentes presentes en las instituciones publicas que poseen
potencial de innovacion y que describiremos a continuacion.

Relacién con el entorno: Toda organizacidbn que esté en capacidad de
innovar tiene una red relevante, es decir redes de contacto y colaboracion que los
mantenga ligados con el entorno.

Cambios estructurales: Una organizacion que quiera innovar debe tener una
cultura abierta y propicia a la innovacion, donde trabajar en equipo sea facil. Debe
haber una estructura organizacional dispuesta para la innovacion.

Trayectoria institucional: Para innovar se requiere pensar a largo plazo.
Aqui se ubica el capital social de la organizacién su habilidad para absorber
nuevos conocimientos y para gestionar el cambio. Los conocimientos y habitos
laborales que favorecen la innovacion.

Sentido de la innovacion: La innovacién tiene que ver con el sentido de
trascendencia que pueda tener esta para las personas y para la organizacién, por
ello el liderazgo del proceso y la visibn de los equipos de trabajo son
fundamentales para el proceso.

Recursos humanos: La movilidad del talento humano por medio de la
promocion, de acuerdo al desarrollo de habilidades facilita la construccion de
redes y aumenta su potencial innovador.

Cambios de procedimientos: La flexibilidad como caracteristica
organizacional deseada, ya que permite adaptar de mejor manera la organizacion

a su proceso interno de aprendizaje.
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Innovacion y Gestion del Recurso Humano (GRH)

La contribucion que la gestion del recurso humano hace a los procesos de
innovacion ha sido poco investigada en forma directa, sin embargo encontramos
una serie de parametros en la investigacion de Jiménez y Saenz “Could HRM
support organizational innovation?”, donde los autores describen los elementos
que debe incluir un sistema de gestion del recurso humano y como se relaciona
con la innovacion; estos elementos son: Disefio de trabajo flexible y
empoderamiento, trabajo en equipo, dotacién de personal a largo plazo y
orientado a las habilidades, entrenamientos amplios y orientados a largo plazo,
amplias oportunidades profesionales, evaluacion basada en el comportamiento y
sistema de compensacion organico (Pag. 1211). Observemos cdémo estos
aspectos tienen una resonancia con las caracteristicas descritas por Goya y con

las variables del Clima Organizacional.

Relacion de las variables de CO con los elementos de la innovacion

En este punto queremos proponer una relacion entre las variables del CO y
los elementos de innovacién organizacional descritos por Felipe Goya, con este
ejercicio de descripcion lo que esperamos es sefialar como el desarrollo del clima
organizacional contribuye a ampliar la orientacion hacia la innovacion en la gestion
publica. Siguiendo los elementos conceptuales descritos previamente se
establecieron las siguientes relaciones que a nuestro juicio favorecen con mayor

fuerza la innovacién en las organizaciones publicas. Esta propuesta es posible
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gracias a la metodologia de estudio de caso ya que podemos desarrollar
herramientas de andlisis especificas para una organizacion y es lo que permite

establecer la siguiente relacion.

Tabla 2. Relacién de variables de CO con elementos de innovaciéon

Clima | Relaciones Estilo de Sentido de | Retribucion | Disponibilidad
Organizacional | interpersonales | direccion | pertenencia de recursos
Innovacion
Relacion con

X X

el entorno
Cambios

X X X
estructurales
Trayectoria

X X X X
institucional

Sentido de la

X X X
innovacion
Recursos
X X X
humanos
Cambios de
X X X

procedimiento

Esta tabla muestra la correspondencia que establecimos por proximidad, si
se guiere por resonancia entre las descripciones de las variables del clima

organizacional y los elementos de innovacion. Para construirla se hizo una primera
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seleccion de variables del CO derivadas del EDCO con el fin de limitarnos a
aguellas relevantes para el estudio de caso del PCCII; luego se considero su
proximidad con los elementos presentes en las organizaciones publicas que
innovan aportados por Felipe Goya, esta asociacion identifica las variables del CO
que favorecen los procesos de innovacion.

Iniciemos con la variable relaciones interpersonales que es entendida como
la forma en que los trabajadores entablan vinculos respetuosos y considerados,
este concepto es proximo a la generacion de un ambiente laboral donde es facil
trabajar en equipo y por ende se privilegie la cultura de la innovacién, descripcion
que corresponde a lo que Goya denomina cambios estructurales. Asi mismo las
relaciones interpersonales adecuadas garantizan que los trabajadores proyecten a
largo plazo sus acciones y se sientan en capacidad de generar nuevo
conocimiento en sus puestos de trabajo, contando con un ambiente amigable para
la expresiobn de sus habilidades, liderazgo y vision, estas caracteristicas
pertenecen a los componentes de trayectoria institucional, sentido de la innovacion
y recursos humanos trabajados por Goya.

En cuanto a la variable del CO estilo de direccion entendida como el
mensaje claro que los entes de direccion transmiten sobre el apoyo, el estimulo y
la participacion en los procesos de decision, establecimos una coincidencia con la
capacidad para generar nuevos conocimientos, la posibilidad de pensar procesos
a largo plazo y aportar sus habilidades, liderazgo y vision, caracteristicas que
pertenecen a los componentes de trayectoria institucional, sentido de la innovacion
y recursos humanos. Un estilo de direccion favorable incrementa la flexibilidad, la

adaptacion y la capacidad de aprendizaje de los equipos de trabajo.
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Respecto a la variable del CO sentido de pertenencia, entendida como el
compromiso y la vinculacidon positiva con la institucion para la que se trabaja,
establecimos una resonancia con los elementos de la innovacion de relacion con
el entorno, cambios estructurales, trayectoria institucional, sentido de la innovacién
y recursos humanos, esto debido a que las personas trabajan en equipo,
aportando al maximo sus habilidades y liderazgo, de manera mas adaptativa
cuando perciben una vinculacion positiva y la posibilidad de ejercer compromiso
con la organizacion.

Sobre la variable del CO retribucion se observo proximidad con los
componentes para la innovacion de relacion con el entorno, cambios estructurales
y de procedimiento, es sabido que la equidad en la retribucién es percibida de
acuerdo a la comparacion que se establece con el entorno y con la equidad
interna que guarda la escala de remuneracion, esto por supuesto facilita el trabajo
en equipo y la adaptabilidad al contexto al tomarlo como referente.

Por dltimo tenemos la variable disponibilidad de recursos que se relaciona
con cambios estructurales y de procedimiento ya que una adecuada disposicion
de recursos y procedimientos acordes con las exigencias y los resultados

esperados facilitan el trabajo en equipo, el aprendizaje y la adaptabilidad.

Metodologia

El estudio de caso basado en el proceso de investigacion INTERMAN tiene

por principios la identificacion, descripcion e interpretacion de modelos y practicas

de la gerencia del talento humano en las organizaciones. Facilita la formacion de
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destrezas analiticas y criticas en el investigador al permitir el acceso a fuentes de
informacion no estructuradas que deben ser contrastadas con las obtenidas por
vias convencionales para la validacion de la informacién recopilada.

Esta metodologia tiene la ventaja de permitir un acercamiento a la realidad
organizacional, que aunque académico, la institucion estudiada percibe mas
alineado y sensible con sus actividades, ya que constantemente se indaga sobre
sus resultados, sus formas de solucionar problemas y en general las producciones
propias de la institucion.

Para Arias F. (2006, p. 110), “La metodologia del proyecto incluye el tipo o
tipos de investigacion, las técnicas y los instrumentos que seran utilizados para
llevar a cabo la indagacion. Es el “como” se realizara el estudio para responder al

problema planteado”.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los datos se recolectaron por medio de la observacion, la aplicacion de una
encuesta y una entrevista, métodos que permitieron recopilar informacién integral
y veraz, esta se compard y confrontd, contribuyendo asi al desarrollo de los
objetivos planteados dentro del proyecto de investigacion y permitiendo analizar la
realidad con la teoria. A continuacion, se explica brevemente cada uno de los

instrumentos empleados:

Observacion
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Se recopilé informacién por medio de la atenta observacion de los
comportamientos de los trabajadores, estableciendo categorias de informacion
gue son registradas en un protocolo disefiado para tal fin. Este registro se realiza
de ser posible en todas y cada una de las interacciones que se tienen con el
fenomeno objeto de estudio. En el anexo No.1 se encontrard el protocolo de

observacion utilizado.

Escala de clima organizacional EDCO

Las variables del CO son medidas por medio el instrumento de diagndstico
denominado EDCO, consta de 40 items distribuidos en ocho subescalas; para la
presente investigacion se aplicaron 10 items distribuidos en las cinco subescalas.
Este instrumento esta elaborado en una escala Likert de cinco puntos (siempre,
casi siempre, algunas veces, muy pocas y nunca). Esta prueba permite
determinar si el clima organizacional puntla entre alto, medio o bajo. Para los
objetivos de la presente investigacion al tomar parte del instrumento se modificd

también la puntuacién de la siguiente forma:

Tabla 3. Rangos de puntuacion del clima organizacional.

Nivel Alto 38-50

Promedio 24-37

Nivel bajo 10-23
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En la presente investigacion se tom6 una muestra de 36 personas, las que
representan el 21% del numero total de 170 trabajadores del proyecto de
comedores comunitarios Institucionales de IDIPRON. En el anexo No.2 se

encontrara el instrumento que fue aplicado.

Entrevista

El alcance de esta técnica es amplio puesto que permite tanto la
recoleccion de la informacion estructurada previamente en una guia como la
profundizacion de aspectos que durante su aplicacion el entrevistador encuentra
propicio indagar. Por medio de la entrevista se conoce la perspectiva del
entrevistado, el marco de referencia que utliza para leer el contexto y los
contenidos que guian su comportamiento.

Se utiliz6 la entrevista semi-estructurada, con el fin de validar los datos
recolectados, esta entrevista se aplic6 a Marcela Rojas encargada de los
comedores institucionales de IDIPRON. La transcripcién de la entrevista constituye

el anexo No.3.

Diagnostico del Clima Organizacional en el PCCII

El instrumento utilizado para realizar el diagnostico del clima organizacional
del PCCII, se denomina Escala De Clima Organizacional (EDCO), esta prueba
consta de 40 items, de los que seleccionamos 10 items distribuidos en 5

subescalas: Relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, retribucién, sentido de
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pertenencia y disponibilidad de recursos. La adaptacion del instrumento EDCO
se realiza para evaluar las variables de clima organizacional, seleccionando soélo
aquellos que tienen una mayor incidencia en los procesos de innovacién y que
fueron establecidas por medio de la relacién presentada en el marco teérico del
presente documento (Tabla 2 Relacion de variables del CO con los elementos de
la Innovacion.) La aplicacién de la prueba se realiz6 a los funcionarios que laboran
en el PCCII, los cuales fueron escogidos aleatoriamente para garantizar la
objetividad de los resultados.

Para analizar los resultados obtenidos con la aplicacion de esta prueba, se
sumaron los puntajes obtenidos en todos los items por cada funcionario, con el fin
de obtener el nivel de percepcion del clima organizacional (ver anexo 2), al adquirir
este resultado por funcionario se hizo el analisis a nivel del PCCIl en cuanto a la

percepcion del clima organizacional, tal y como se presenta a continuacion:

H Nivel Alto Promedio m Nivel bajo

0%

Grafica 2. Resultados de la percepcion del clima organizacional en el PCCII.
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Por medio de la medicién del clima organizacional se encuentra que el 67%
de los trabajadores perciben un nivel alto del clima laboral, mientras que no se
presentaron puntuaciones de nivel bajo para la percepcion del clima; esto permite
que en la institucion se emprenda el fortalecimiento de aquellos factores que
pueden potenciar los procesos de innovacion, sobre todo los asociados a la
variable del clima relaciones interpersonales, a saber: cambios estructurales,
trayectoria, sentido de innovacion y recursos humanos, ya que es esta variable
del CO la que presenta el nivel mas alto en la medicion.

También se hizo un andlisis por subescalas obteniendo los siguientes datos
que son tabulados en una tabla de distribucion normal, encontrandose la cantidad
de individuos que respondieron segun la escala de Likert; la escala cuenta con
items negativos, es decir aquellos en que se espera que la mayoria de la
poblacién conteste nunca o pocas veces, con el fin de validar las respuestas de
las otras preguntas, los items negativos fueron: 2, 4, 8 y 10, (ver anexo No.2), a
continuacion presentamos la representacion gréfica de los resultados obtenidos

para cada subescala evaluada:

Subescala de relaciones interpersonales

Esta escala esta compuesta por los primeros 2 items de la prueba, de los cuales el

item numero 2 es negativo, es decir para este item la escala puntia de forma

inversa a la escala de los items positivos.
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M siempre casisiempre W algunasveces M muypocasveces B nunca

44.4%

Soy aceptado por mi grupo de trabajo Migrupo de trabajo me hace sentir
incomodo

Gréfica 3: Resultados subescala de relaciones interpersonales en el PCCII.

En el PCCII la mayoria de la poblaciéon considera que casi siempre han
existido buenas relaciones interpersonales, debido a que en el item 1 el 44.4% (16
funcionarios) responden casi siempre y en el item 2 el cual es negativo se puede
observar que se valida la informacion del item anterior ya que el 47,2%(17
funcionarios) responden muy pocas veces a la pregunta <<mi grupo de trabajo me
hace sentir incomodo>>. Este hallazgo favorece el clima laboral ya que pese a los
desacuerdos de opinion, los trabajadores perciben una relacion interpersonal
adecuada al interior del equipo de trabajo. Lo anterior también se evidencio con el
instrumento de observacion ya que en el dia a dia de los comedores los
funcionarios se colaboran unos con otros, organizan en la mafana las actividades
a realizar, se evalla las actividades realizadas anteriormente y la estrategia a
implementar. Dentro del grupo de trabajo se observa un dialogo respetuoso y

cordial entre todos los integrantes.
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Subescala de estilo de direccion

Esta subescala comprende los items 3 y 4 de los cuales el item 4 es
negativo. En la siguiente gréfica se puede encontrar la cantidad de funcionarios

que respondieron teniendo en cuenta el item segun la escala de Likert:

Hmsiempre casisiempre M algunasveces M muypocasveces B nunca

Mijefe crea una atmosfera de Las ordenes impartidas por el jefe son
confianza en mi grupo de trabajo arbitrarias

Grafica 4. Resultados subescala estilo de liderazgo en el PCCII.

En el PCCII se puede observar que un 38.3% de los trabajadores se encuentran
de acuerdo con el estilo de direccién ejercido por el jefe. Con los resultados
obtenidos en el item 4 negativo se valida la informacion del item positivo ya que en
este item el 33,3% respondieron que nunca las érdenes impartidas por el jefe son
arbitrarias. En la observacibn se evidenci6 que existe retroalimentacion
positivamente al esfuerzo de todos los integrantes del equipo cuando dan

cumplimiento a los objetivos por parte del coordinador de comedores. En las
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reuniones semanales se hace seguimiento y control a los resultados de cada
funcionario frente a las fortalezas y dificultades que se han presentado durante la
ejecucion de las actividades asignadas. En el direccionamiento del coordinador
se ejerce un estilo de seguimiento participativo a aquellos funcionarios que
presentan dificultades en las labores que ejecutan, pactando compromisos que

permitan mejorar su nivel de rendimiento.

No obstante el 13.8% de los trabajadores encuestados percibe que en
pocas oportunidades el jefe genere un clima de confianza y que las érdenes
impartidas son arbitrarias, en este sentido es importante entrar a indagar como
potenciar los estilos de liderazgo en el PCCIl para favorecer los procesos de
aprendizaje y competencia flexibilidad, estos factores son necesarios para los

procesos de innovacion.

Subescala de retribucion:

Esta subescala corresponde a los items 5y 6. En la siguiente gréfica se

puede observar la distribucion de las respuestas:
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M siempre casisiempre W algunasveces M muypocasveces B nunca

Estoy de acuerdo con mi asignacion Los beneficios en salud que recibo en
salarial la organizacion satisfacen mis
necesidades

Grafica 5. Resultados subescala de retribucién en el PCCII.

En el PCCII el 47,2% considera siempre estar de acuerdo con la asignacion
salarial que tiene la organizacion, mientras que en el item 6 el 36,1% manifiesta
gué casi siempre los beneficios de salud que reciben satisfacen sus necesidades.
Esta variable del clima requiere atencion ya que la distribucién de respuestas entre
los calificadores es muy similar para el item 6 y validado con la entrevista a
Marcela Rojas (ver anexo 3) no se encuentra correspondencia, asi como tampoco
la hay con el item 5. En la observacion se pudo establecer que la remuneracion es
entendida solamente como salarial, en este sentido se puede intervenir sobre la
percepcion del manejo presupuestal por centro de costos asociado al cuidado de
los recursos publicos, y difundir el concepto de retribucion es sus otros
componentes como son la recompensa, los aprendizajes y el reconocimiento que
logra el trabajador al estar vinculado con el PCCII, que estan asociados con la

siguiente variable del CO analizada.
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Subescala de sentido de pertenencia

Esta subescala comprende los items 7 Y 8 de los cuales el item 8 es

negativo, tal y como se puede observar a continuacion.

Hsiempre casisiempre M algunasveces M muypocasveces M nunca

63.8%

Realmente me interesa el futuro de la Seria mas feliz en otra empresa
empresa

Grafica 6. Resultados subescala sentido de pertenencia en el PCCII.

Los resultados en esta subescala develan una percepcion contrastada
respecto a la pertenencia a la organizacion, ya que el 71.1% de los encuestados
opinaron que algunas veces 0 muy pocas veces serian mas felices en otra
empresa; en cambio para el item 7 se expresa interés siempre por el futuro del
PCCIl en un 63.8%. Esta variable del clima requiere de atencion ya que toda
organizacién debe perseguir que aumente el numero de trabajadores que sientan

pertenencia con la institucion, esto a nivel motivacional enriquece el trabajo en
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equipo, el ejercicio de las habilidades y del liderazgo y el reconocimiento del
sentido de trascendencia del trabajo, todos ellos necesarios en los procesos de
innovacion.

Subescala de disponibilidad de recursos

Esta subescala consta de los items del 9 al 10, de los cuales el item 10 es

negativo.
H siempre casisiempre W algunasveces H muypocasveces M nunca
3
El ambiente fisico de mi trabajo es el El entorno fisico de miambiente de
adecuado trabajo dificulta la labor que desarrollo

Grafica 7. Resultados subescala disponibilidad de recursos en el PCCII

En la organizacion los funcionarios perciben disponibilidad de recursos, ya
gue en el item 9 el 36,1% de la poblacion respondié que casi siempre el ambiente
fisico de su sitio de trabajo es el adecuado. En el item negativo se encuentra que

el 38,9% consideran que muy pocas veces el entorno fisico del sitio de trabajo
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dificulta la labor que desarrolla. Aca sobresale la sensibilidad social del equipo de
trabajo de comedores, ya que en la entrevista con la coordinadora la pregunta por
disponibilidad de recursos se entiende como los recursos destinados hacia el
servicio al ciudadano, lo que puede dar cuenta de los puntajes intermedios que
arrojo la encuesta. La intervencién en esta variable es importante ya que los
“procesos de innovacion requieren primero de claridad sobre que destinacion de
los recursos que se invierte en el fortalecimiento del trabajo en equipo y en el
desarrollo de habilidades y si estos recursos apoyan la ganancia de aprendizajes

significativos para el trabajador.

A continuacién presentamos los puntajes directos, es importante tener en

cuenta que los items negativos son valorados inversamente para producir la

calificacion del Clima Organizacional en el PCCII

Tabla 3. Puntajes directos para los items positivos

Siempre Casi Algunas | Muy pocas | nunca
TEMS / ESCALA n=36 siempre veces veces
Soy aceptado por mi grupo de trabajo 12 16 0
Mi jefe crea una atmosfera de confianza 9 14 5
en mi grupo de trabajo
Estoy de acuerdo con mi asignacién 17 6 3
salarial
los beneficios de salud que recibo en la 11 13 >




organizacion satisface mis necesidades

Clima Organizacional e Innovacion

33

Realmente me interesa el futuro de la 23 11 2 0 0
empresa

El ambiente fisico de mi trabajo es el 11 13 5 7 0
adecuado

total 83 73 36 20 4
Tabla 4. Puntajes directos para los items negativos

Siempre Casi Algunas Muy pocas nunca

ITEMS / ESCALA n=36 siempre veces veces

Mi grupo de trabajo me hace sentir 0 3 9 17 7
incomodo

Las ordenes impartidas por el jefe son 0 5 8 11 12
arbitrarias

Seria mas feliz en otra empresa ! 0 14 12 ’
El entorno fisico de mi ambiente de 1 1 12 14 8
trabajo dificulta la labor que desarrollo

total 2 9 43 54 36

En la siguiente tabla se puntta el nivel del clima organizacional, donde

<<siempre>> corresponde al nivel mas favorable de percepcion del clima laboral y

<<Nunca>> al nivel mas bajo, para obtener esta medicion se tomd en cuenta la

puntuacion inversa de los items negativos.
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Tabla 5. Consolidado puntaje directo de la escala de Clima Organizacional

items/
Siempre Casi siempre Algunas veces | Muy pocas veces Nunca
Escala n=36
Puntaje
119 127 79 29 6
directo

En la siguiente gréafica resumimos los resultados de la calificacién dada por

los trabajadores del PCCIlI del clima laboral del proyecto; donde el eje X

corresponde a una escala de Likerty el Y al puntaje directo para cada clasificador:

140

33.05%

35.27%

120

100

80

60

40

20

I 21.94%

Siempre

Casi siempre

Algunasveces

8.05%

. 1.66%

Muy pocas veces

nunca

Gréfica 8. Resumen calificacion del clima organizacional en el PCCII

Para finalizar este analisis podemos mencionar que la variable evaluada de

clima organizacional que en el PCCIlI pueden favorecer mas la insercion de

procesos de innovacién es: Relaciones interpersonales; y aquellas que requieren
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ser intervenidas son estilos de liderazgo, sentido de pertenencia, retribucién y

disponibilidad de recursos.

Propuesta de Plan de mejoramiento: Construyendo espacios para
innovar

¢ Por qué es necesario para un proyecto social innovar? Para Felipe Goya,
Investigador chileno quien analiz6 los dos sistemas de innovacion existentes en la
gestién publica chilena para el afio 2000, realizar un proceso de innovacién solo
por estar a tono con la tendencia predominante en el medio “puede ser caro y con
resultados dudosos’(Pg.3), como si la herramienta tuviera el poder de despejar
todos los temas de gestion en una organizacién; siendo consecuentes con esta
idea iniciemos por ubicar el sentido que tiene implementar un proceso de
innovacion en el PCCII, este seria aumentar el volumen y calidad de servicios
proporcionados por el estado por medio de la gestion adecuada del talento
humano; los problemas generados por una baja capacidad de innovacion del
sector publico suelen desconocerse porgue estan bajo la voluntad del gobierno de
turno, por tanto su permanencia depende del siguiente plan de desarrollo; lo que
dificulta los procesos a largo plazo y por ende la construccion de conocimiento y
compromiso con el desarrollo de los cambios.

El Proceso de innovacion que se propone para el PCCII debe iniciar por el
reconocimiento y exaltacion de la fortaleza encontrada por medio de la medicion

de clima, es decir la adecuada percepcion que el equipo tiene de las relaciones
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interpersonales, esta variable facilita la generacion de compromiso con el proceso
y una comprension del sentido de la innovacion tanto para el PCCIl como para el
equipo de trabajo. Como fue establecido en el analisis esta variable incide en los
componentes de la innovacibn cambios estructurales, trayectoria, sentido de
innovacion y recursos humanos.

Contando con la fortaleza en relaciones interpersonales se propone
socializar el sentido de trascendencia de la innovacion y para ello proponemos
desarrollar bitdcoras del PCCIl, donde se consignen experiencias, detalles
significativos, percepciones, sentimientos, inconformidades, hallazgos, preguntas,
etc., con el fin de registrar y reconocer los pasos en la actividad cotidiana de cada
trabajador. Este desarrollo permite conocer opiniones que actualmente no son
escuchadas y que al analizarlas constituyen un inventario de ideas innovadoras.
La implementacion de esta propuesta permitiria que el sentido de innovacién se
afiance con mayor facilidad y apropiacién del proceso.

En cuanto al desarrollo de los otros componentes de la innovacién se
realizaria por medio de la intervencion en las variables del clima organizacional
sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos vy retribucion Para la variable
estilos de direccion se recomienda no intervenir ya que esta siendo trabajada
desde el sistema de gestién de calidad de la entidad con apoyo del SENA, sin
embargo se recomienda que ambas intervenciones concilien sus objetivos con el
fin de evitar reprocesos y lograr coherencia en la accion.

En cuanto a la variable sentido de pertenencia se detecta una incoherencia
entre el compromiso con la tarea y la comprension del objetivo misional de la

misma, esta falta de sentido hace que los trabajadores se identifiquen con mayor
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facilidad con las tareas de rutina que desarrollan que con el deber ser de su
funcion; en este sentido es necesario un proceso de sensibilizacion a la plataforma
estratégica del proyecto (mision, vision, valores) y la asociacién que existe entre
ese nivel de la organizacion y la actividad de asegurar una alimentacion adecuada
a la poblacion vulnerable, el puente que une estos dos es el concepto de inclusién
social que aunque es claro para el nivel de coordinacién, no circula en los
enunciados de los demas trabajadores del PCCII. Es decir hay claridad sobre el
desempeiio de una labor social importante pero los trabajadores no tienen claridad
sobre que labor especifica es esta ni sobre su significado e incidencia en la
ciudad.

Asociado con lo anterior se evidencia un desfase entre los recursos fisicos
minimos con que debe contar el lugar de trabajo y el sitio del servicio a los
ciudadanos, esto puede ocurrir por varias razones: como una expresion altruista
donde lo importante es la comodidad de los usuarios del programa o por que
circule la a percepcion que evaluar el ambiente y el entorno fisico del empleador
pueda ser percibido como una critica descalificadora; en cualquiera de las dos
situaciones observamos una distorsion en los canales de comunicacién vy
participacion que es importante entrar a evaluar. Lo que también es valido para la
variable retribucion en promedio la asignacién salarial para un equipo de trabajo
social y otros sectores econdémicos es menor Yy con lapsos de discontinuidad en el
aporte al Sistema general de aseguramiento en salud hecho que no se refleja en
la medicion realizada y que también puede corresponder a inhibicion por parte de

los trabajadores para el suministro de informacion.
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Por lo anterior es recomendable que se instaure una medicion periddica en

cada vigencia presupuestal del clima organizacional no sélo por la contribucion

que el mismo puede hacer para los procesos de innovacion sino porque el

diagnéstico, aplicando la totalidad del instrumento EDCO, puede contribuir a las

intervenciones en productividad y estabilidad laboral que quiere desarrollar el

PCCII. Se recomienda fortalecer el clima para contribuir a que los funcionarios

desarrollen canales de comunicacion asertivos, eficiencia, proactividad y calidad

en su trabajo para el PCCII.

Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacion presentamos la propuesta de

plan de mejora del CO para favorecer los procesos de innovacion en el PCCII.

Tabla 6. Estrategias de mejoramiento del CO

. . L Lo Poblacién Componente de innovacion
Areas Estrategia Descripcion periodicidad ;
blanco gue impacta
S W Socializacion Presentacion de los Una vez Coordinadores | Cambios estructuras,
b & <ZE de los resultados que arroj6 la de comedory | trayectoria institucional,
g LIZJ w o E resultados de | medicion de CO y las profesionales | sentido de la innovacién y
é E g:) la encuesta recomendaciones que se del equipo. recursos humanos.
- de CO desprenden de la misma
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Taller de
sensibilizacion
sobre
trascendencia
de la
innovacion

A partir de las fortalezas
detectadas se determina
por medio de la
participaciéon los temas
en que los equipos de
trabajo podrian generar
propuestas encaminadas
a innovar en los
procesos: este taller se
haria con la Realizacién
de un “World Café”, el
cual es una metodologia
intencional con la que se
crea una red viva de
conversacion en torno a
asuntos que importan.
Es un proceso creativo
gue lleva a un dialogo
colaborativo, en donde
se comparte el
conocimiento y la
creacion de posibilidades
para la accién en grupos
de todos tamafios. El
World Café nos ayuda a
apreciar la importancia y
conexion de las redes
informales de
conversacion y el
aprendizaje social a
través de los cuales:
Descubrimos el
significado  compartido,
tenemos acceso a la
inteligencia colectiva.

Anual

Todos los
Funcionarios

Sentido de la innovacion

Grupos
focales para
innovacion

Donde se encuentren
todos los funcionarios y
puedan compartir en un
mismo lugar, que de las
propuestas sugeridas e
implementadas que
surgieron del taller del
world cafe consideran
han generado resultados
y cuales definitivamente
no por medio de
preguntas precisas.

Anual

Todos los
Funcionarios

Sentido de la innovacion y
recursos humanos.

Integracién en
los tiempos de
descanso

Realizar actividades que
refuercen la integracion,
como desayunos
compartidos, actividades
deportivas, entre otras.

Mensual

Todos los
Funcionarios

Recursos humanos

Areas

Estrategia

Descripcion

periodicidad

Poblacion

Componente de innovacion
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blanco gue impacta
En Este taller no solo debe semestral Coordinadoras | Cambios estructuras,
coordinacioén tener los estilos de de comedores | trayectoria institucional,
con la liderazgo sino que por y encargados | sentido de la innovacion y
intervencion cada uno de ellos debe de é&reas. recursos humanos.
del SENA realizarse un andlisis del
realizar tipo de liderazgo actual,
capacitacion con el fin de adoptar
con aquel que promueva los
modalidad de | procesos de innovacion.
taller sobre
estilos de Posteriormente se deben
liderazgo generar espacios de
% retroalimentacion por
O parte del equipo de
8 trabajo frente a su jefe
o inmediato y el ejercicio
o de su liderazgo
al Buzon de Implementar el buzon | Diario Todos los | Cambios estructuras,
®) ideas de sugerencias y funcionarios trayectoria institucional,
IEI constructivas | divulgar su uso. sentido de la innovacion y
) Este buzén se abrira recursos humanos.
L semanalmente en
presencia de los
funcionarios y se
socializaran las ideas
constructivas.
Publicacion En cada uno de los | Unavez Todos los Trayectoria institucional
Organigrama | comedores se funcionarios
especificara la
organizacion de cada

area.
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Publicacién
de objetivos
cumplidos

Enviar via e-mail,
publicar en carteleras de
informacion las metas
cumplidas en el
transcurso del mes y las
nuevas metas por
cumplir de forma precisa
y especifica para cada
trabajador.

Es importante publicar
una grafica que indique
la cobertura que esta
alcanzando el comedor,
la cual se socializara en
cada reuniébn con el
grupo de trabajo
explicando coémo desde
su encargaduria cada
funcionario es
responsable del aumento
0 disminucion de la
misma.

semanal

Todos los
funcionarios

Cambios estructurales,
recursos humanos.

RETRIBUCION

Grupos
focales

Se  sugiere realizar
grupos focales con los
funcionarios, con el fin
de efectuar preguntas
precisas y concisas a
cerca de la satisfaccion
de la retribucion dada
por la institucion

Anual

todos los
funcionarios

Relacién con el entorno y
cambios de procedimiento

Disefiar una
tabla de
incentivos que
cumpla con la
funcién de
motivacion

Se sugiere estructurar
una tabla de incentivos,
teniendo en cuenta las
necesidades de cada
perfil de los funcionarios
vinculados con el PCCII

Anual

todos los
funcionarios

Cambios estructurales y de
procedimiento.

Funcionario
del mes

Se recomienda realizar
alianzas estratégicas
para que los funcionarios
puedan obtener
descuentos o bonos por
parte de empresas como
por ejemplo almacenes
de cadena, sodexo pass
6 cine Colombia. Y asi
reconocer la labor del
funcionario que se
destaco por su
contribucién a los
procesos de innovacion.

mensual

todos los
funcionarios

Cambios estructurales y de
procedimiento.
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DISPONIBILIDAD DE

RECURSOS

Encuesta de Por medio de la | semestral Todos los Cambios estructurales y de
satisfaccion encuesta se pretende funcionarios procedimiento.

conocer no sélo la
satisfaccion de los
recursos, sino también el
estado de los mismos y
como se ve afectada la
innovacion por esto.

SENTIDO DE PERTENENCIA

Bitacoras Disponer de un cuaderno | Diario Todos los Relacion con el entorno,
de comunicacién por funcionarios trayectoria institucional,
cada comedor para sentido de la innovacién,
todos los funcionarios, recursos humanos.
donde cada uno pueda
registrar  experiencias,
sentimientos, nuevas
formas de realizar los
procesos y
procedimientos, que
luego permitiran generar
y retroalimentar el
informe  de  gestion
semestral. Estara bajo la
supervision de la
encargada de trabajo
social y el supervisor
general de comedores,
quienes socializaran con
cada equipo de trabajo el
documento final.

Para que todas estas medidas surjan el efecto deseado, debe pasar un tiempo
de aproximadamente un afio y luego se sugiere realizar un nuevo cuestionario
permitiendo valorar el impacto de las mismas en el CO del Proyecto de

Comedores Institucionales de Idipron.

Conclusiones

Se encuentra que la variable del Clima Organizacional del PCCII que mayor

incidencia positiva tiene sobre los procesos de innovacion es relaciones
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interpersonales, esto debido a que es la que tiene un nivel mas alto en la medicion
realizada, informacion que fue corroborada en la entrevista a la coordinadora de
comedores y por medio de la observacion en las sedes del proyecto. La
intervencién sobre las relaciones interpersonales impactaria positivamente los
componentes necesarios para innovar ya que facilita el trabajo en equipo, el
disefio a largo plazo de las acciones, la confianza de los trabajadores para
construir conocimiento a partir de su actividad cotidiana y la movilizacion del
liderazgo, el aprendizaje y las habilidades de los trabajadores. Elementos que
pertenecen a los componentes de la innovacion: cambios estructurales,
trayectoria, sentido de innovacion y recursos humanos; lo anterior de acuerdo a la
relacion establecida para el analisis.

Se pudo evidenciar que las relaciones al interior del equipo de trabajo son
respetuosas, consideradas y de ayuda mutua. De la misma forma perciben una
aceptacion del 66.6% por parte del equipo de trabajo, esta afinidad permite una
construccion conjunta de las tareas, aspecto fundamental para instaurar procesos
de innovacion.

En cuanto a las subescalas del clima que fueron evaluadas aunque para
tres de ellas (Disponibilidad de recursos, estilos de liderazgo y sentido de
pertenencia) se encuentra una dispersion uniforme de los resultados que no
permite una ubicacion de alto o bajo clima organizacional si nos ofrece informacion
sobre las variables que pueden ser desarrolladas con miras a los procesos de
innovacion, estas serian cambio a nivel de los procesos y las estructuras, sentido
de la innovacion y relacion con el entorno en torno a las que se realizé la

propuesta de mejoramiento.
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Por otra parte establecimos que por medio del desarrollo de la propuesta
de mejoramiento del clima organizacional se pueden movilizar algunos de los
componentes necesarios para que una organizacion innove, comprobando con
ello que una adecuada gestién del talento humano tiene una incidencia positiva en
la instauracion de procesos de innovacion a largo plazo, para que se consoliden

como parte de la cultura organizacional.

El desarrollo de las estrategias presentadas en la propuesta para la mejora
del clima ofrece la posibilidad de integrar equipos de trabajo que comprendan el
sentido de la innovacién y que reconozcan la necesidad de su participacion en el
proceso, es este sentido de pertenencia y el compromiso desarrollado en el
proceso lo que asegura la productividad del equipo a largo plazo.

El mantenimiento de estas estrategias le permite al PCCII levantar un
registro histérico de los procedimientos y como son implementados en cada
vigencia, lo que favorece el perfeccionamiento de su gestion y facilita la
implementacion de procesos de innovacion relevantes que no tengan que partir de
cero en cada vigencia, sino que los anteceda el trabajo realizado por los equipos
en el pasado, esto pone en juego los componentes de la innovacién trayectoria

institucional y sentido de la innovacion.
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Anexos

Anexo 1. Protocolo de observacion

INSTRUMENTO DE OBSERVACION

Comedor Comunitario Fecha

NUmero de funcionarios

Se observara como es un dia en cada comedor y en la oficina principal. Teniendo
en cuenta la fecha en la que se realiza la reunion de equipo de trabajo.

OBSERVACIONES: En este espacio se registra los aspectos mas relevantes que
se evidencien dentro de la dindAmica de cada uno de los comedores comunitarios,
en cuanto a la forma en cémo se dio la reunién, como interacttan los funcionarios

entre si.
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Anexo 2. Prueba EDCO adaptada
PRUEBA EDCO
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que describen
y diferencian a una organizacion de otra; son de permanencia relativa en el
tiempo; e influyen en la conducta de las personas que la integran.
A continuacién usted encontrard una prueba que consta de 34 preguntas, la cual
busca medir el clima organizacional en la Institucién. Para contestar las preguntas
lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una

X sobre la opcion con la cual este de acuerdo, como se muestra en el siguiente

ejemplo:
Mi jefe crea una atmdésfera de confianza en el grupo de trabajo:
X
Siempre Casi siempre Algunas veces Wuy pocas veces Munca

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.
La presente prueba es confidencial y anénima, solo se realizara con fines

investigativos su colaboraciéon y honestidad en el desarrollo de la prueba.

= Edad: wSexo Masculino [0 Fermenine [

= Gestidn  donde trabaja

= Cargo que desempefia = Antigledad

aMombre de la cordinadora de sede



http://www.monografias.com/trabajos13/valores/valores.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml

1. Soy aceptado por mi grupo de trabajo:
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2] 4 3 2 1
Siempra Casi siempre Algunas buy pocas Munca
WECES YBCES
2. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo:
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas MUy pocas Munca
YECES VECES

3. Mijefe crea una atmaosfera de confianza en el equipo de trabajo:

2] 4 3 2 1
Siermpre Casi siempre Algunas fuy pocas Munca
WECES WECES
4. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias:
1 2 3 4 2]
Siermpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WECES WBCES
5. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial:
1 2 3 4 ]
Siermpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WECES WBCES
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6. Los beneficios de salud que recibo en la organizacién satisfacen mis

necesidades:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas fuy pocas Munca
WELES YELES
7. Realmente me interesa el futuro de la Empresa:
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YELCES YELCES
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES YECES
8. Seria mas feliz en otra empresa:
9. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado:
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YECes YECEeS

10. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo:

1 2 3 4 2]
Siempre Casl siempre Algunas Muy pocas Munca
WECES WECES
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Anexo 3. Transcripcion entrevista con la encargada PCCII

Protocolo de entrevista con la encargada de los comedores institucionales de
IDIPRON
A continuacién encontraran la transcripcion de la entrevista realizada a Marcela
Rojas encargada de los comedores institucionales de IDIPRON

1. Que eslo que hace el PCCII
Bueno, los comedores comunitarios de IDIPRON son espacios que buscan brindar
un apoyo alimentario a poblacion en condicibn de vulnerabilidad. El apoyo
alimentario brindado a estas personas busca suplir del 35% al 40% de las
necesidades diarias nutricionales, este apoyo lo brindamos a través de comida
caliente y a través de apoyos alimentarios frios. Junto con la entrega del apoyo
alimentario se crean espacios de inclusiébn social, que permitan a nuestra
poblacion usuaria mejorar su calidad de vida, buscando a través de la
productividad que superen su condicién de vulnerabilidad.

2. Cual es el tipo de liderazgo que usted ejerce frente a su personal de

trabajo?

Con el equipo de trabajo se buscan la autogestion y la autonomia que permitan
seguir con claridad las actividades a que estan comprometidos con los usuarios.
Se parte de la confianza en cada equipo de trabajo y en la cabeza de cada uno de
los comedores, que se dé cumplimiento a este tipo de actividades. Pero sabemos
también que es necesario un seguimiento por parte de un equipo administrativo,

un equipo idéneo, con conocimiento de la operacion de los comedores, y que
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haga acompafiamientos Yy seguimiento a las actividades que cada funcionario
realiza.

3. Cual es la propuesta en cuanto a la relacion que deben tener los

funcionarios con los usuarios?

Sabemos que los usuarios son personas en condiciébn de vulnerabilidad vy
fragilidad social, y que por tanto llegan a los comedores buscando algo mas que la
entrega de un apoyo alimentario. Este ejercicio se ha querido enfatizar en cada
uno de los funcionarios, y es porgue no nos podemos limitar a la entrega de una
racion alimentaria, sino que el usuario también vea en nuestra institucion la
consideracion frente a su fragilidad social; esa conciencia de las debilidades que
existen en sus derechos y que por tanto encuentren ellos en nuestros comedores
una calidad humana que le sirva de complemento emocional a lo usual que es el

apoyo alimentario.

4. Como implementa los cambios en los procesos y como se los comunica al
personal que trabaja con usted

Bueno nosotros tenemos un equipo conformado que apoya de manera transversal
los procesos de comedores, asi como tenemos un equipo en nuestros comedores,
tenemos un equipo interdisciplinarios que apoya la operacion y funcionamiento de
los mismos, este equipo interdisciplinario desde cada una de sus areas apoya
cada uno de los procesos, es asi como tenemos un coordinador de focalizacion
que basicamente apoya las vinculaciones de usuarios; tenemos una persona
idonea que conoce los procesos en todas sus etapas y apoya la supervision

operativa de los comedores; tenemos un area de calidad conformada por una
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nutricionista una ingeniera de alimentos que hace seguimiento, verificacion y
control del cumplimiento de las buenas practicas de manipulacion de alimentos;
también contamos con un equipo de talleristas conformado por una sociéloga y un
administrador de empresas que nos apoyan en talleres de inclusién social con el
cual contamos de manera transversal para apoyar los procesos en cada uno de
los comedores. Las decisiones que se tomen son consultadas con el equipo, no
son decisiones unilaterales, atendiendo cada una de las expectativas y
experiencias que las personas que conforma este equipo administrativo tienen, ya
sean mejoras para el diario proceso o funcionamiento de los comedores; si hay
alguna novedad se trabaja con ellos y luego se informa al responsable de cada
comedor.

5. Que habitos comportamientos y estilos le llaman mas la atencién del equipo

de trabajo

Me llama mucho la atencién ver que en los equipos de trabajo de los comedores
existe bastante heterogeneidad en cuanto a edades, géneros, formacion y
expectativas. Vemos que eso nos representa dificultades y fortalezas, dificultades
en el sentido de que vemos criterios como la edad influyen mucho en el
compromiso y dedicacion a cada una de las tareas asignadas, pero también en
una fortaleza cuando vemos la energia y el compromiso necesario que muchas
veces las personas pueden tener por la etapa de vida en la que estan pasando.
Pero también las expectativas que ellos tienen. Algunos han tomado la decision
de seguir una carrera de tipo social, a raiz de su experiencia en los comedores,
claro también tenemos debilidades con personas que definitivamente no

responden a las necesidades o a las condiciones laborales y de sensibilidad social
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gue debe tener cada uno de los funcionarios, para estar involucrados con el tipo
de poblacion vuelvo y repito personas en condiciones de vulnerabilidad y esto
hace que con la heterogeneidad también tengamos, heterogeneidad en las
dificultades.

6. Que acciones ejecuta para retener el talento humano con el cual cuenta en

este momento

Se busca con cada uno de los funcionarios generar un espacio de dialogo,
evitando el autoritarismo, por medio de espacios de confianza y respeto, que nos
permitan conocer sus expectativas y debilidades. Con los equipos coordinadores
de los procesos se emplea la misma dinamica buscando con ello el propdsito que
todos queremos: ofrecer una atencion excelente y con sentido social.

7. Pero hay algun tipo de beneficio o bonificacion o algo extra fuera de ese

espacio de confianza, otro tipo de forma para retener el personal

Una de nuestras debilidades y desventajas es que la mayoria es personal
contratado por una empresa temporal de servicios, esto hace que por parte del
instituto como tal no podamos recibir algunos beneficios o bonificaciones por
nuestras labores. Desde el equipo de trabajo se ha tratado de motivar por medio
de reconocimientos de acuerdo a sus areas de competencia y el cumplimiento de
sus actividades. Por parte del area de calidad se presento una propuesta a
principio de afo, planteando nuevos espacios de integracién y esparcimiento con
el personal. Hasta ahora se pudo socializar con la temporal porque requiere un
esfuerzo econdmico para poder realizar las actividades y parece que nos van a
aprobar la propuesta ya se tienen tres jornadas para brindar ese espacio de

reconocimiento al personal.
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8. Cudl cree usted que es la principal diferencia entre el proyecto de
comedores institucionales de IDIPRON y otros comedores comunitarios

Se tienen diferencias positivas y negativas. Dentro de lo positivo esta que nuestra
estructura permite mayor acercamiento al usuario una mayor atencién y una
mayor cobertura a la poblacion con vulnerabilidad. La cantidad de usuarios que
podemos atender en nuestros comedores se podria decir que triplica la cobertura
de otros comedores del distrito; tenemos la fortaleza de contar también con
personal (sobre todo los talleristas) que ademas de prestar sus servicios a nivel
operativo y logistico también brindan sus conocimientos a los usuarios. Dentro de
las dificultades que vemos: la secretaria de integracion que es la cabeza de los
comedores y los demés comedores del distrito manejan unos lineamientos muy
claros muy especificos que de la misma manera permiten una exigencia y un
control mucho mayor en muchos de los procesos y procedimientos también se
tiene un concepto mas especifico y mas concreto de inclusién social y de la
productividad que era una de las debilidades de nuestros comedores.

9. Usted cree que es aceptada por su equipo de trabajo
Pienso que si, hemos generado empatia aunque como en todos los equipos de
trabajo existen algunas diferencias; ellos ven en mi una persona que esti
dispuesta a escucharlos, una persona que tiene en cuenta sus opiniones y que
reconoce sSu gran experiencia y compromiso y que me apoyo siempre en sus
conocimientos.

10.Su equipo de trabajo la hace sentir incomoda
No y eso tiene que ver un poco con la respuesta anterior ya que he encontrado un

equipo de trabajo muy comprometido, un equipo de trabajo muy responsable y
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acorde con las actividades que ellos tienen que realizar. Si miramos a nivel de
jerarquias y niveles operativos las mayores dificultades que se nos han
presentado con el equipo es a nivel de dinamicas de trabajo y aceptacion de la
diversidad, sobretodo en el grupo de educadores; porque nos hemos encontrado
diferentes dindmicas y es necesario entender también por los diversas
personalidades y dinamicas de trabajo en si, que nos llevan a que el dia a dia
hayan diferentes inconvenientes. Pienso que en general es un equipo que ha
respondido y que tenemos que mejorar desde el nivel mas alto a hasta en nivel
mas bajo, pero que la idea es siempre apuntar a prestar nuestro servicio de la

mejor manera.

11.Su jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo
Si en este momento estamos en las cabezas a nivel directivo se cuenta con una
nueva gerente del proyecto 198, proyecto de comedores comunitarios, con quien
ya habia trabajado y que precisamente hace que el proceso se lleve de una

manera mucho mas segura y coherente.

12.Las érdenes impartidas por su jefe son arbitrarias
En este momento llevamos muy poco trabajando, es una persona abierta al
dialogo, a la escuchay a la concertacion.

13.Esta de acuerdo con su asignacion salarial
Realmente no, no considero que sea la adecuada teniendo en cuenta la
responsabilidad que debe tener la persona encargada del proceso de los

comedores del instituto. Tal vez comparando asignaciones salariales de otros
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cargos cuyas responsabilidades son mucho menores y que tienen una asignacion
salarial muy similar.

14.Los beneficios de salud que recibe en la organizacion satisfacen sus

necesidades

Si basicamente estamos afiliados a nuestra EPS, personalmente no he tenido
ningun inconveniente cuando he necesitado o requerido el servicio.

15.Realmente le interesa el futuro de la empresa
Si, claro, mas que pensar en si continuo 0 no en este trabajo, es un proyecto que
da respuesta a muchas necesidades de nuestra poblacion vulnerable. Mi
formacién como trabajadora social me lleva a preocuparme constantemente por
esas condiciones de fragilidad social y sabemos que un proyecto como los
comedores comunitarios apuntan a garantizar la solucion de una probleméatica de
seguridad alimentaria que le permita a nuestra poblacion superar su condicién de
vulnerabilidad.

16.Seria mas feliz en otra empresa
Yo pienso que todo es un aprendizaje, pero todo depende de como desarrollemos
los procesos y como nos desenvolvamos en cada uno de los espacios en que nos
involucremos; sin duda este ha sido un aprendizaje no solo a nivel laboral, sino
también personal, permitiendo conocer gente que nos aporte y nos enriguezca,
desde sus diferentes profesiones y por medio de sus enfoques conocer realidades
sociales; y la verdad es que muy pocas instituciones nos permiten hacerlo, eso de
por si, para mi, ya es enriquecedor y me deja una huella en mi vida personal.

17.El ambiente fisico de su sitio de trabajo es el adecuado
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En términos generales si, pero tomando en cuenta nuestros usuarios, sabemos
que para el objetivo, para lo que estan creados nuestros espacios, si tenemos
muchas dificultades en poder ofrecer un espacio fisico, una estructura que permita
cubrir el 100% de la poblacién asistida.

18.EIl entorno fisico de su sitio de trabajo dificulta la labor que desarrolla
No, pienso que favorece la labor; las dificultades las vemos més a nivel de las
instalaciones y de la infraestructura propia de cada uno de nuestros comedores

para nuestros usuarios.
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Anexo 4. Carta de autorizacion de los autores para la consulta, la reproduccion
parcial o total, y publicacién electrénica del texto completo

Bogota, D.C., 30 Marzo 2011
Marque con una X Tesis Trabajo de Grado X

Sefores
BIBLIOTECA GENERAL
Cuidad

Estimados Sefores:

Nosotros Nini Johanna Rodriguez Macias identificada con cédula de ciudadania
1.023’860.933 Arianna Isabel Torres Sanchez, identificada con cédula de
ciudadania 52.339.263 autoras de la tesis y/o trabajo de grado titulado “El clima
organizacional como facilitador para la innovacion en el proyecto comedores
comunitarios institucionales de idipron”, presentado y aprobado en el afio 2.011,
como requisito para optar al titulo de Especialista en Gerencia del Recurso
Humano; autorizamos a la Biblioteca General para que con fines académicos,
muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad de Bogota Jorge
Tadeo Lozano, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios puedan consultar el contenido de este trabajo de grado en la
pagina Web de la Facultad, de la Biblioteca General y en las redes de informacién
del pais y del exterior, con las cuales tenga convenio la Universidad de Bogota
Jorge Tadeo Lozano.

e Permita la consulta, la reproduccion, a los usuarios interesados en el

contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad académica, ya
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sea en formato CD-ROM o digital desde internet, intranet, entre otros, y en general
para cualquier formato conocido o por conocer.

De conformidad con lo establecido en el articulo 30 de la Ley 23 de 1982 y
el articulo 11 de la Decision Andina 351 de 1993, “Los derechos morales sobre
el trabajo son propiedad de los autores”, los cuales son irrenunciables,

imprescriptibles, inembargables e inalienables.

Nini Johanna Rodriguez Macias C.C. 1.023'860.933

Arianna Isabel Torres Sanchez, C.C. 52.339.263
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institucionales de Idipron

Autor o autores
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Arianna Isabel

Director (es)
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Nombres Completos

Torres Castro

Uriel Eduardo
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Lopez Mesa

Maria Fernanda

Lopez Chaparro

Mireya
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Apellidos Completos
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Trabajo para optar al titulo de: Especialista en Gerencia del Recurso
Humano

Facultad: Ciencias Economico Administrativas

Programa: Especializacion

Nombre del Programa: Especializaciéon en Gerencia del Recurso Humano

Ciudad: Bogota D.C

Afio de presentacion del trabajo de grado: 2.011

Numero de paginas:

Tipo de ilustraciones:
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Mapas
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Tablas X

Graficos y diagramas X
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Material Anexo (Video, audio, multimedia o produccién electrénica):

Duracion del audiovisual: minutos.
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Otro. Cual?
Sistema: Americano NTSC Europeo PAL SECAM

NUmero de casetes de audio:

Numero de archivos dentro del CD (En caso de incluirse un CD-ROM
diferente al trabajo de

grado):

Premio o Distincion (En caso de ser LAUREADAS o tener una mencion

especial):

Descriptores o Palabras Claves en Espafiol e Inglés: Son los términos
gue definen los temas que identifican el contenido. (En caso de duda para
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Técnicos de la Biblioteca General en el correo gloria.obando@utadeo.edu.co,
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Clima Organizacional Organizational Climate
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Anexo 6. Resumen del Contenido: (Maximo 250 palabras - 1530
caracteres):
Espafiol

El Proyecto Comedores Comunitarios Institucionales de IDIPRON, es una
iniciativa de caréacter puablico creada para atender las necesidades alimentarias de
la poblacion vulnerable del Distrito Capital. En sus cinco afios de funcionamiento el
proyecto no ha realizado mediciones de Clima Organizacional (CO) por lo que
consideramos importante realizar este diagnostico de CO, pretendemos analizar
las variables de CO a la luz de la contribucién que cada una realiza a los procesos
de innovacién y realizar una propuesta para fortalecer el CO, por medio de la cual
se promueva un ambiente laboral donde sean posibles los procesos de
innovacion.  Para el proyecto de comedores comunitarios es importante
contemplar el proceso de innovacion ya que el mismo permite una toma de
decisiones &gil y una mayor sintonia con las necesidades que los ciudadanos

requieren suplir por medio de la intervencion social del gobierno distrital.

Inglés

Community Kitchens Project IDIPRON Institutional is a public initiative
designed to meet the food needs of vulnerable people in the Capital District. In its
five years of operation the project has measured organizational climate (OC) for
what we consider important to the diagnosis of CO, we analyze the variables of CO
in the light of the contribution that each makes to innovation processes and make a
proposal to strengthen the CO, through which it promotes a work environment
where possible on the processes of innovation. For the community kitchen project
is important to consider the innovation process since it enables fast decision
making and more attuned to the needs that citizens need to supply by means of

social intervention by the district government.



