UNIVERSIDAD PANAMERICANA
Facultad de Ciencias Econémicas

Licenciatura en Administracion de Empresas

PANAMERICANA

&
=]
-
e
w
£
=
=
Z
o]

_ VIVINALYND 30 6

7
72
0

“Diagnéstico del clima organizacional en el Departamento de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula.

(Practica Empresarial Dirigida —PED-)

Gilma Patricia Diaz Tejada

Zacapa,octubre 2013



“Diagnéstico del clima organizacional en el Departamento de Fortalecimiento a la

Comunidad Educativa de la Direccién Departamental de Educaciéon de Chiquimula.”

(Practica Empresarial Dirigida —PED-)

Gilma Patricia Diaz Tejada

Licda. Gabriela Maria Diaz Morales Asesor

Lic. Omar Alexander Aldana Portillo Revisor

Zacapa, octubre 2013



Autoridades de la Universidad Panamericana

M. Th. Mynor Augusto Herrera Lemus

Rector

M. Sc. Alba Aracely Rodriguez de Gonzélez

Vicerrectora Académica y Secretaria General

M. A. César Augusto Custodio Cobar

Vicerrector Administrativo

Autoridades de la Facultad de Ciencias Econdmicas

M. A. César Augusto Custodio Cobar

Decano

Lic. César Fernando Orellana Paiz

Coordinador



Tribunal que practico el examen general de la

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Lic. Luis Alfredo Castafieda Sagastume

Examinador

Licda. Jennifer Andrea Roldan Castro

Examinadora

Lic. Oscar René Morales Calderon

Examinador

Licda. Gabriela Maria Diaz Morales

Asesor

Lic. Omar Alexander Aldana Portillo

Revisor



"] UNIVERSIDAD R N Eail

\Q’;/ PANAMERICANA upana.edu.gt

ANOS

"'Sabiduria ante 10do, adquiere sabiduria’

REF.:C.C.E.E.0132-2013

LA DECANATURA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS.
GUATEMALA, 02 DE JULIO DEL 2013
SEDE ZACAPA

De acuerdo al dictamen rendido por la Licenciada Gabriela Diaz Morales, tutora y
. Licenciado Omar Aldana Portillo, revisor‘ de la Prictica Empresarial Dirigida,
proyecto —PED- titulada “Diagnéstico del clima organizacional en el Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de
Educacién de Chiquimula.”, Presentado por él (la) estudiante Gilma Patricia Diaz
Tejada, y la aprobacion del Examen Técnico Profesional, segiin consta en el Acta
No0.607, de fecha 17 de marzo del 2013; AUTORIZA LA IMPRESION, previo a
conferirle el titulo de Administradora de Empresas, en el grado académico de

Licenciada.

i de Ciencias Economicas.

Decano de l




Nombre completo del tutor: Gabriela Maria Diaz Morales

Titulo: Licenciada en administracién de empresas
Colegiado No. 10,396

Direccion: 28 Calle 4-77, Zona 1, Zacapa, Zacapa
No. Teléfono 30026323

E-Mail gabrielamariadiaz@gmail.com

Zacapa, 19 de enero de 2013

Sefiores

Facultad de Ciencias Econdmicas
Carrera Administracién de Empresas
Universidad Panamericana.

Ciudad.

Estimados seriores:

En relacién al trabajo de tutoria de Practica Empresarial Dirigida (PED), del tema "Diagndstico del
Clima organizacional en el Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la
Direccién Departamental de Educaciéon de Chiquimula”, realizado por la estudiante: Gilma
Patricia Diaz Tejada, de la carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas; he procedido a
la tutoria de la misma, observando que cumple con los requerimientos establecidos en la

reglamentacién de Universidad Panamericana.

De acuerdo con lo anterior, considero que la misma cumple con los requisitos para ser sometida al
Examen Técnico Profesional Privado (ETPP), por lo tanto doy el dictamen de aprobado al tema
desarrollado en la Practica Empresarial Dirigida, con la nota de noventa (90) puntos de cien (100).
Al ofrecerme para cualquier aclaracion adicional, me suscribo de ustedes.

J&u\ Q«J’;’)

Licda. Gabriela Maria Diaz Morales

Administradora de Empresas

c.c. archivo



Nombre completo del revisor: Omar Alexander Aldana Portillo

Titulo: Licenciado en administracion de empresas
Colegiado No. 8085

Direccioén: 4ta calle 3-57 Zona 1, Estanzuela, Zacapa
No. Teléfono Of. 57524159

No. Teléfono Cel. 56187978

E-Mail omaraldanaupana@gmail.com

Zacapa, 23 de febrero de 2013

Sefiores

Facultad de Ciencias Econémicas
Carrera de administracion de Empresas
Universidad Panamericana.

Ciudad.

Estimados sefiores:

En relacion al trabajo de revisibn de Practica Empresarial Dirigida (PED), del tema
“Diagndstico del clima organizacional en el Departamento de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula”
realizado por la estudiante: Gilma Patricia Diaz Tejada, de la carrera de Licenciatura en
Administracion de Empresas; he procedido a la revisién de la misma, observando que cumple

con los requerimientos establecidos en la reglamentacion de Universidad Panamericana.
De acuerdo con lo anterior, considero que la misma cumple con los requisitos para ser
sometida al Examen Técnico Profesional Privado (ETPP), por lo tanto doy el dictamen de

aprobado al tema desarrollado en la Practica Empresarial Dirigida.

Al ofrecerme para cualquier aclaracién adicional, me suscribo de ustedes.

c.c. archivo




TUNIVERSIDAD
) PANAMERICANA

"Sabiduria ante todo, adguiere sabiduria"

REGISTRO Y CONTROL ACADEMICO

REF.: UPANA: RYCA: 567.2013

La infrascrita Secretaria General M.Sc. Alba Rodrigtiez de Gonzalez y la Directora de
Registro y Control Académico M.Sc Vicky Beatriz Sicajol Calderon, hacen constar que la
estudiante Diaz Tejada Gilma Patricia con carné 201202111 aprob6 con ochenta y tres
puntos (83 pts.), el Examen Técnico Profesmnal del Programa de Actualizacion y Cierre
Académico ~ACA- de la Licenciatura en Administracion de Empresa de la Facultad de
Ciencias Economicas, el dia diecisiete de marzo del ano dos mil trece.

Para los usos que la mteresada estime convenientes, se extiende la presente en hoja
membretada a los dlﬁCIOChO dias del mes de septlembre del ano dos mil trece.

Atentamente, 2T

Arq. Vic
Directora v
Registro y Control Ac\d“fmco W{,@J . ,
Voﬂda. Alba de Gonzz
" . . 4 N
Secretaria General
Marta Matta
C.C. Archivo

Boulevard San Isidro, Acatan zona 16. Guatemala, C.A. PBX: (502) 23901200
www.upana.edu.gt



A DIOS:

A MIS PADRES:

A MIS HERMANOS:

A MI NOVIO:

A MIS AMIGOS:

Acto que dedico

Por ayudarme guiarme y bendecirme en el recomgani
vida tanto espiritual como profesional, brindanddor&aleza,
entendimiento y sabiduria, permitido alcanzar &aiafo.

Porque siempre me acompafiaron en todas mis etigpkes
vida, por estar conmigo en los malos y buenos méwsepor
ese amor incondicional que cada dia me brindan,
instruyéndome con valores éticos y morales losesuale han
ayudado a formar un buen camino. jjjGracias estefdr es
para ustedes como respuesta a todos los esfuesaasifjcios

gue han hecho por mi, los amo con todo el corazén!!

Gracias por todo el apoyo que me han brindadcstar e
siempre conmigo en los momentos mas importantemide
vida.

Por su amor, comprension, paciencia y por su@peysonal
y profesional. Te amo.

Por estar ahi siempre con su amistad, y por cdmpar
conmigo este triunfo y la alegria de cumplir unfeueas en
mi vida



Resumen

Introduccién

Capitulo 1

Marco tedrico
Antecedentes tematicos

1.1.2 Definiciéon del clima organizacional
1.2 Dimensiones del clima organizacional
1.3 Origen del clima organizacional

1.4 Caracteristicas del clima organizacional
1.5 Como medir el clima organizacional

1.6 Fundamento teérico
1.6.1 Involucramiento laboral
1.6.2 Carga de trabajo

1.6.3 Relaciones interpersonales

1.6.4 Motivacion

1.6.5 Condicién de trabajo
1.6.6 Satisfaccion laboral
Capitulo 2

Planteamiento del problema
2.1 Titulo de la investigacion
2.2 Justificacion

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo general

2.3.2 Objetivos especificos
2.4 Alcances y limites

2.4.1 Alcances

2.4.2 Limites

Capitulo 3

Metodologia

3.1 Tipo de investigacién

3.2 Sujetos de la investigacion
3.2.1 Personas

3.2.2 Unidades de analisis
3.3 Instrumentos

3.4 Procedimiento

3.5 Disefio de la investigacion
Capitulo 4

Aporte

4.1 Parala empresa

4.2 Para la universidad

4.3 Para guatemala
Capitulo 5

Andlisis de Resultados

Contenido

01
02
02
03
04
04
05
08
08
09
09
10
11
12

13
14
14
15
15
15
15
15
16

17
17
17
17
18
18
19
20

21
21
21
21

22



Capitulo 6

Resultados de la Investigacion 26
Capitulo 7

Conclusiones 59
Capitulo 8

Propuesta 61
Cronograma de Trabajo 65
Fuentes de Consulta 67
Anexo 69
Anexo No. 1 Evaluacioén integral 70
Anexo No. 2 Diagnostico 95
Anexo No. 3 Guia de entrevista dirigida al Dired&partamental de

Educacion de Chiquimula 111
Anexo No. 4 Guia de entrevista dirigida a la Jef&Rdcursos Humanos de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula 115

Anexo No. 5 Cuestionario dirigido al personal dep@rtamento de Fortalecimiento
a la Comunidad Educativa de la Direccién Departdaaiele Educacion de
Chiquimula 119
Anexo No.6 Ejecucién de la Propuesta 125



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo amaliza situacion actual del clima
organizacional existente en el Departamento dakeaitniento a la Comunidad Educativa de la
Direccién Departamental de Educacion de Chiquinauteavés de un diagndstico para conocer

los problemas que puedan afectar el desarrolld gabajo de los empleados.

Con la finalidad de obtener informacién necesaasaprealizar el diagnéstico se realizaron

cuestionarios al personal y guias de entrevista autoridades administrativas correspondientes.

Se determind que en el Departamento de Fortalesimeela Comunidad Educativa, no existe un
buen clima organizacional entre el equipo de t@aldando como resultado la disminucion de su
capacidad de servicio y a la vez la falta de istgréra realizar las tareas asignadas que le

competen a cada empleado.

Aunado a esto afecta también lo que es la partidpay apoyo de los empleados provocando

insatisfaccion laboral en el personal.

Por lo anterior se recomienda implementar una guia evalué, fortalezca y mejore el clima
organizacional entre los empleados del DepartameetoFortalecimiento a la Comunidad

Educativa de la Direccion Departamental de EducageChiquimula.



Introduccién

La vida de las personas conforma una infinidadntieracciones con otras personas y con las
organizaciones. Por ser eminentemente social eagtieo, el ser humano no vive aislado, sino
en continua interaccion con sus semejantes. Dedidas limitaciones individuales, los seres
humanos tienen que cooperar unos con otros, y delsdarmar organizaciones que les permitan

lograr algunos objetivos que no podrian alcanzatiamée el esfuerzo individual.

La percepcion por parte de la organizacion y delimambiente laboral, representa el sistema de
filtracion o de estructuracion perceptiva. En \drttle esta percepcion, tal persona efectia una
descripcion de la multiplicidad de los estimulos @atian sobre él en el mundo del trabajo y que
representan su situacién laboral, y este medio emtdhi se denomina clima de la organizacion o

de la empresa para un individuo.

El clima organizacional es un constructo persotsglisna serie de percepciones globales por
parte del individuo en lo concerniente a su orgasiim. Estas percepciones globales reflejan la

interaccion que se da entre las caracteristicampales y las de la organizacion.

La Direccion Departamental de Educacion de Chiqlamdel Ministerio de Educacion
(MINEDUC) se encuentra ubicada en la 22. Calle 20@ona 5. Dentro de sus funciones esta
planificar las acciones educativas en el ambitsudgurisdiccion, en funcién de la identificacion
de necesidades locales, asi también llevar a cabadciones que les correspondan en la
adquisicion y entrega de los bienes objeto de lmgramas de apoyo establecidos por el

Ministerio de Educacion.

Esta Practica Empresarial Dirigida —PED- denomirf@iagnadstico del clima organizacional del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &twec de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula”, pretende responder anéaesidades inmediatas sobre los factores
qgue afectan a la institucién, y proveerle de wanple accién que fortalezca la satisfaccion y

desempenio de los trabajadores.



Dicha investigacion tiene como objetivo general liaaa la situacion actual del clima
organizacional existente en el Departamento dakeaitniento a la Comunidad Educativa de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquinauteavés de un diagndstico para conocer
los problemas que puedan afectar el desarrolld gal&jo de los empleados, siendo del tipo de
investigacion descriptiva contandose con 10 suj@¢osstudio a los cuales se les aplicé una guia

de entrevista y un cuestionario para obtener tainécion deseada.

Con la informacion requerida, se pudo evaluar grd@har que en la institucion se percibe que
en el ambiente de trabajo existen causas negadivas$ clima organizacional de los empleados,
por lo que es recomendable sea utilizada la prépuws una guia para evaluar, fortalecer y
mejorar el clima organizacional (Ver anexo 6) Igeaior con el fin de mantener un ambiente

agradable y mejorar las relaciones interpersoreaddss colaboradores de la institucion.



Capitulo 1
Marco tedrico

Koontz y Weihrich (2004), define la administraciéomo el proceso de disefiar y mantener un
ambiente en el que los individuos, trabajando epag de manera eficiente, alcancen objetivos

seleccionados.
Esta definicion basica debe ampliarse:

* Cuando se desempeiian como administradores, logduds deben ejercer las funciones
administrativas de planeacién, organizacion, ir#eign de personal, direccion y control.

* La administracion se aplica a todo tipo de organdizees.

* Se aplica a administradores de todos los nivelgsnizacionales.

» Laintencion de todos los administradores es lanaigenerar un superavit

« La administracion persigue la productividad, lo quplica eficacia y eficiencia.

Los administradores asumen la responsabilidad derezrder acciones que permitan a los
individuos realizar sus mejores contribuciones ampglimiento de objetivos grupales. En
consecuencia la administracion se aplica lo mismorganizaciones grandes y pequefas
empresas lucrativas y no lucrativas, industriasufeatureras y de servicios.

Para Corral y Perefia (2003), la organizacion egileepcion que existe dentro del personal de la
entidad, la claridad en la distribucion de funcgnel grado de planificacion de los trabajos y la
disponibilidad o carencia de los medios necesgrava realizar las diferentes tareas. Segun los
autores la obtencion de eficiencia s6lo es posibleavés del ordenamiento y coordinacion
racional de todos los recursos.

El proposito de una estructura organizacional esribmir a la creacion de un entorno favorable
para el desempefio humano. Se trata entonces, idsttumento administrativo, no se un fin en
si mismo. Aunqgue en la estructura deben definasddreas por realizar, los papeles establecidos
de esta manera también deben disefiarse tomandeerta das capacidades y motivaciones del

personal disponible.



1.1 Antecedentes tematicos:

1.1.2 Definicion del clima organizacional:

Existen varias definiciones acerca de clima organdanal, en virtud de ser un concepto amplio
que integra aspectos objetivos y subjetivos deanganizacion. Ha sido definido, analizado y
descrito por varios investigadores, quienes consideu importancia en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo. A continuacion, seaaonocer algunos de las definiciones:

Para Bergerén (1983:300), “considera que el climmgamizacional es un conjunto de
caracteristicas objetivas y relativamente permasede la organizacion, descritas tal como la
perciben los miembros de la organizacién, que wsirpara dar cierta personalidad a la

organizacion e influye en el comportamiento y endetitudes de los miembros”.

Segun Chiavenato (2000), dentro de las organizasiopueden existir varios climas
organizacionales dados por relaciones superiorrdiramio en los distintos tipos de trabajo,
niveles o departamentos de la empresa, por lo hamleiente general esta conformado por la

sumatoria de las relaciones superior-subordinadodies los niveles de la organizacion.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1994), definen ama organizacional como el conjunto de
valores, fines, objetivos, y reglas de funcionantiede una institucion. Es lo que permite
diferenciar a las organizaciones entre si. Los adincaracterizados por el compromiso, la
solidaridad entre los miembros y el sentido conaumtpueden devenir en mejores resultados

educativos.

Los autores de todos los enfoques sobre el camoggtclima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza consaneinto fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesosogueen en el medio laboral. La especial
importancia de este enfoque reside en el hechelgeemportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales exesesino que depende de las percepciones que

tenga el trabajador de estos factores.



En otro orden de ideas, los factores necesariossiderar en un clima organizacional, que como
es sabido, se diferencia entre organizacionesugacgda empresa posee caracteristicas unicas,
seran los siguientes, de acuerdo a Davis, Newg{t889) y Robbins (2004).

e Involucramiento laboral

e Carga de trabajo

e Relaciones interpersonales

* Motivacion

» Condicion de trabajo

* Satisfaccion Laboral

Litwin y Stringer, (1968) define también el climaganizacional como: los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal el estilo informallde gerentes y otros importantes factores del
medio en las actitudes, creencias, valores y nmtwas de las personas que trabajan en una

organizacion especifica.

1.2 Dimensiones del clima organizacional:

Debido a que el clima organizacional se plantealelda necesidad de enfrentar fenomenos
organizacionales, la definicion del concepto cliseacompone de un grupo de variables que en
conjunto ofrecen una vision global de la organi@zacEs un concepto multidimencional, por lo

gue se ha llegado a sostener que constituye lamadidad de la empresa. El clima se integra de
variables internas de la organizacion. Por sercamcepto dimensional, y aunque todos los
autores estan de acuerdo en decir, el clima orgeioizal percibido por los empleados resulta de

la evaluacion de muchos factores, las variablesvdiiacion difieren de un estudio a otro.



Segun Rodriguez (2005) las variables a consi@derat concepto de clima organizacional son:

» Variables del ambiente fisico, tales como espa¢sicd condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas y otras.

» Variables estructurales, tales como tamafo dedanizacion, estructura formal, estilo de
direccién y muchas mas.

» Variables del ambiente social, tales como compaifinerj conflictos entre personas o entre
departamentos, comunicaciones y otras.

» Variables personales, tales como aptitudes, matimas, expectativas y otras mas.

» Variables propias del comportamiento organizacidiaés como productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y strgssdras.

1.3 Origen del clima organizacional:

El clima de una organizacién es uno de los aspentss frecuentes aludidos en el diagnéstico
organizacional. Se trata de un tema que se plgatga con el surgimiento del desarrollo

organizacional y de la teoria de sistemas al estielias organizaciones.

Segun Goncalves (1997), el conocimiento del clim@amizacional proporciona retro

informacion acerca de los procesos que determinancbmportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificathoso en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional aumm o mas de los subsistemas que la

componen.

1.4 Caracteristicas del clima organizacional:

El clima organizacional implica una referencia ¢ante de los miembros respecto a su estar en
la organizacion. Goncalves (1997), agrega queistdmnsa organizacional, constituye el tema de

reflexiones sobre el que se construye la definidiéirclima.



En otras palabras, el clima puede construirse comaocautorreflexion de la organizacion acerca
de su devenir. La experiencia organizacional dggreeh los miembros es auto-observada y se

evalla colectivamente.

Esto significa que el clima organizacional es undoraeflexion de los miembros de la
organizacion acerca de su vinculacion entre shyatgistema organizacional. Sin embargo, esto
no hace que el clima sea necesariamente una dleida de la organizacion. Para que lo sea,
es necesario que el tema del clima sea tratadd @ecelir organizacional. En efecto, en los
casos en que las organizaciones ven afectado sdirdear el clima o en los casos en que se
adoptan decisiones, motivadas por el clima o daséis a provocar cambios en éste, el clima ha

pasado a constituirse en parte de la autorrefledébisistema organizacional.
1.5 Como medir el clima organizacional:

Rodriguez Raymundo, en el seminario de auditahiairsistrativa, del Instituto Guatemalteco de
Contadores Publicos y Auditores, propone la sigaiddrmula para el vaciado de informacién,
con el proposito de medir el clima organizacionalegerminar el grado de satisfaccion en el
trabajo. Al adaptar la formula en referencia alsprée estudio, la misma se interpreta de la

siguiente forma:

S=4+bl5+¢ +d0

N
Donde:
S= Grado de satisfaccion
a= Numero de respuestas muy satisfactorias.
b= Numero de respuestas satisfactorias.
c= Numero de respuestas regularmente satisfactorias

d= NUumero de respuestas insatisfactorias.



N= Numero de respuestas

Si se analizan los resultados, se puede determuaata férmula esta disefiada para elaborar un
cuestionario con cuatro opciones de respuestagjoLde recopilar y tabular los datos, deben
colocarse primero las respuestas de mayor pondergdias siguientes disminuyen en orden de
importancia. Es el caso del presente estudio $edutina especie de clave para determinar la
asignacion correspondiente a cada una. La prinesgauesta tiene asignada la variable “a” de la
formula, la siguiente corresponde a la variable $basi sucesivamente, en tanto las demas son

constantes.

A continuacion se presenta un presenta un ejernpitogl fin de comprender mejor la aplicacion

de la férmula.

Si en determinada variable, luego de recopiladit®s se obtienen las siguientes respuestas, la

aplicacion de la formula seria la siguiente:

Muy satisfactorio = 45 (a)
Satisfactorio = 92 (b)
Regularmente satisfactorio = 40 (c)
Insatisfactorio = 15 (d)
Numero de respuestas = 92 (N)

S= 45+61.33+20+0

126.33 $©.658 *100 = R// 66%

192 192



Luego de obtener el resultado, se debe comprailac@scala de apreciaciéon, para lo cual se

toman los criterios siguientes:

Muy satisfactorio: de 80 a 100%
Satisfactorio: de 60 a 79%
Regularmente satisfactorio de 40 a 59%

Insatisfactorio de 0 a 39%

En este caso se observa, que la respuesta qué @%eesta ubicada en el area de respuestas
satisfactorias (escala de 60 a 79%). De la mismmad se vacia la informacioén de cada variable
en la formula, y luego de obtener todos los redakaestos se multiplican por una ponderacion
asignada a cada variable, y al realizar la sunsgted determina el grado de satisfaccion con el

clima organizacional.

A continuacion se da a conocer un ejemplo de ladade calcular el grado de satisfaccion con el

clima organizacional, y tomando en cuenta la pamién siguiente

Cuadro No.1

Forma de célculo del grado datssfaccidon con el clima organizacional.

Satisfaccion por _ Resultado
Ponderacion
variable (a) X (b) X
Variable (b)
(a) 100
Involucramiento laboral 65 % 10% 6.5




Carga de trabajo 60 % 10 % 6
Relaciones interpersonales 70% 25% 17.5
Motivacion 40 % 25 % 10.00
Condiciones de trabajo 60% 10% 6
Satisfaccion laboral 70% 20% 14
Grado de satisfaccion 100 % 60 %

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en este ejemplo, el resultado sleratoria es de 60%, lo que significa que al

hacer la comparacion con la escala de apreciagi@ima organizacional es “satisfactorio”.

1.6 Fundamento teorico:

1.6.1 Involucramiento laboral

Segun Corral y Perefia (2003), el involucramientopdesonal se refiere al grado en que los
empleados se sienten participes de un proyectorcontigsvinculado de los objetivos generales

de la organizacion.

William y Keith (2000), aseguran que “cuando exep®yo total de los niveles gerenciales, los
departamentos de personal buscan maneras paratiEmedsexito de programas parciales de
mejoramiento del entorno laboral”. Mencionan en peespectiva general que “los programas de
mejoramiento del entorno laboral contienen y analila forma en que la participacion de los

empleados en la toma de decisiones, mejora el thbmaal de una compaiiia”.



1.6.2 Carga de trabajo

Segun Parra (2003) El trabajo requiere la util@adle energia humana, que se traduce en la
realizacion de un esfuerzo fisico y mental deteaghin Podemos definir la carga de trabajo como
el conjunto de requerimientos mentales y fisicogua se ve sometido un trabajador o una
trabajadora para la realizacién de su tarea. Adatararga de trabajo exclusivamente a los
requerimientos durante la jornada excluye una @idnebastante frecuente en muchos trabajos (y
en particular a los que acceden mujeres): los regiemtos fisicos y mentales directamente
relacionados con la tarea se continuan mas alléa dernada, en el espacio del hogar. Por

ejemplo, el trabajo docente.

La carga de trabajo como factor de riesgo se vatadi@r en dos aspectos: la demanda de
esfuerzo fisico y las demandas mentales o psiaa@sédgiel trabajo. Como factores de riesgo,
ambos aspectos pueden agravar o ayudar en la racigmede enfermedades profesionales y
enfermedades comunes no laborales. Cuando prodiatgya y malestares inespecificos,

aumentan el riesgo de accidentes; cuando se camtredecuadamente, aumentan la

productividad y la satisfaccién con el trabajo.
1.6.3 Relaciones interpersonales

Definen Ivancevich y Donelly (1983:531), relacionet®rpersonales es la “percepcion por parte
de los empleados de la organizacion acerca deidtergia de un ambiente grato de trabajo y de
buenas relaciones sociales, tanto entre compafeomsp entre jefes y subordinados. Las
relaciones sociales constituyen el punto en quethadsfera es amigable, calurosa y de

confianza”.

Un aspecto importante dentro del tema de climaroegcional, es el espiritu de cooperacion, es
decir, el sentimiento de los miembros de la empsebae la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados dgd@rEn las relaciones interpersonales y entre
grupos, es importante la solidaridad, es decipelaepcion por parte de los empleados, que se
estan satisfaciendo las necesidades personalésnisrao tiempo, disfrutando de una sensacion

de ampliamiento de tareas.



De igual forma debe haber un manejo de conflicttecaados en donde el jefe de unidad debe
tomar las decisiones racionalmente y con soliddrida decir debe emitir un juicio de valor a fin

de tomar la mejor solucién al conflicto.
1.6.4 Motivacion

Para Robbins, (2000), define que motivacion esidpagicion para desarrollar altos niveles de
esfuerzo con el fin de alcanzar metas organizal@ernague se condiciona por la habilidad de ese

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individua

La motivacion es el resultado de la interacciémesat individuo y la situacién. Todo individuo

es diferente en su impulso motivacional, pero ldivaoién en general varia de una situacion a
otra. “La motivacién como la voluntad de un individa desarrollar altos niveles de esfuerzo
para alcanzar las metas de una organizacion, aaondicion que dicho esfuerzo le ofrezca la

posibilidad de satisfacer alguna necesidad indafiiu

FIGURA 1:

Proceso de Motivacion

Necesidad Reduccién
dela

tension

Necesidad
insatisfecha

Fuente: Robbins y Coulter

Las motivaciones humanas se basan en necesidadssayaonsciente 0 inconscientemente
experimentadas, algunas de ellas pueden ser pasnasmo el aire, los alimentos, el suefio y el
abrigo, asi como también existen necesidades satasdcomo la autoestima, el estatus, la
asociacion con los demas, el afecto, la generogidatdas; sin embargo estas pueden variar de

acuerdo a la persona.
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La motivacion es, en sintesis, o que hace quendividuo actie y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacién de prodesbsctuales, fisioldégicos y psicoldgicos

que decide, en una situacion dada, con qué vig@acg&a y en qué direccidn se encauza la
energia, Se refiere a todo tipo de remuneracionesreciben los individuos a cambio de su

trabajo.
Existen dos clases de motivacion:

* Motivacién financiera: Que consiste en el pago meie una persona, en forma de salarios,
sueldos, bono y comisiones.
* Motivacién no financiera: Consiste en la satisfancque una persona recibe del puesto

mismo o del ambiente psicoldgico o fisico dondbdja.

1.6.5 Condicién de trabajo

Se refiere a las condiciones fisicas entre ellasldminacion, el ruido, ventilaciéon vy

compensaciones econémicas como la remuneraciésisteina de incentivos.

Ademas, expresan que la remuneracién no es la frotigacion del empleado en el trabajo, ya
gue unas malas condiciones de trabajo, como elesmebiisico y el sistema de incentivos pueden

efectuar el nivel de satisfaccion de los trabajeslor

El ambiente fisico del area de trabajo afecta milirriento y la satisfaccion del empleado, las
condiciones fisicas bien disefiadas permitiran glleado disminuir la fatiga y la dificultad en la

comunicacion.

Segun Werther, y Davis (1991), en la tarea, pasardalar sus actividades, los empleados
necesitan un ambiente agradable tanto para sustéenpersonal y para realizar un buen trabajo.

11



1.6.6 Satisfaccion laboral

Se define que la satisfaccion laboral se refiemaer que se experimenta cuando se satisface un

deseo, es el resultado ya experimentado.

Segun Robbins (1989) la satisfaccion laboral eprogeso a través del cual una organizacion
responde a las necesidades de sus empleados,olasda los mecanismos que les permitan

participar plenamente en la toma de decisionesisl@idas laborales.

La satisfaccion en el trabajo: es la complacencrahpber experimentado diversas actividades y
recompensas.” Se refiere al grado en que la orgeidiz satisface las necesidades de los
empleados.
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Capitulo 2

Planteamiento del Problema

Las instituciones publicas como ejecutoras de tdisigas gubernamentales, tienen problemas en
la realizacion de la mision que su naturaleza solsiedad misma le han encomendado realizar ,
debido a que son complemento unas de otras ymegitan entre si, ha provocado que estas no
Se preocupen por mejorar los servicios que prestste problema se suma la baja motivacion de
los empleados muchas veces por los salarios dedesgapor las condiciones de trabajo, de
igual forma la falta de recursos les impide realimatrabajo eficiente. El clima organizacional es
un tema de gran importancia hoy en dia para cdasttas organizaciones, las cuales buscan un
continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, pafaalcanzar un aumento de productividad,

sin perder de vista el recurso humano.

En la Direccion Departamental de Educacion de Gimgla especificamente en el Departamento
de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa a galeobservaciones realizadas se han podido
identificar algunos problemas evidénciales comsdn: a) existe exceso de trabajo en algunas
areas lo cual esta generando stress para los etoplgadesmotivacion a la hora de realizar su
trabajo, b) desequilibrio en el nimero de persomaslos puestos de trabajo c) Falta de
capacitacion a los empleados d) falta de apoyampedierismo entre las diferentes secciones, €)
burocracia y retardo en los procesos internos feaigzar el trabajo de una forma mas rapida y
dinamica, lo cual provoca desmotivacion por padda$ empleados que estan cumpliendo con

llevar su trabajo al dia y de igual forma disgysto parte de los usuarios.

Lo anterior se fundamenta debido a que el persquallabora en dicha institucion percibe las
causas anteriores asi también las consecuenciasivasgy positivas del clima dentro de la
institucién lo que puede incidir en destruir eltdente de trabajo, dando paso a situaciones
problematicas y de bajo rendimiento entre los msmuofesionales, olvidandose que a las

personas se les debe fortalecer dstintas actividades y eventos socialgge se constituyan como
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instancias para que los empleados se relacionemadera mas profunda, y creen un sentido de

pertenencia, unidad y apoyo.

Tomando en consideracién lo anterior, si en laitigbn no se tiene un buen clima
organizacional, se corre el riesgo de no garantimar desempefio eficaz y eficiente en el
desarrollo de las actividades de la misma, poul & necesario evaluar el clima organizacional
existente con el que cuenta la Direccion Depanmdahele Educacion de Chiquimula a fin de

plantear alternativas de solucion a las autoridadesales.

2.1 Titulo de la investigacion

Diagnostico del clima organizacional en el Depadato de Fortalecimiento a la Comunidad

Educativa de la Direccion Departamental de EducageChiquimula.

2.2 Justificacion

La importancia en que radica el clima organizadiot@nstituye el elemento fundamental en el
desarrollo de todas las actividades de las persosaxonsidera que en los trabajadores de una
institucion puede ser clave para la relacion medel trabajo, por lo tanto una gerencia de
recursos humanos vinculada con el area de capaatayuda a identificar el grado de
satisfaccion, es por eso que este tiene como daxhlprincipal crear un ambiente agradable de

trabajo, en el cual el empleado pueda sentirsefasetio en la realizacion de las tareas asignadas.

El estudio tiene como finalidad realizar una eaeian del clima organizacional a los empleados
del Departamento de Fortalecimiento a la Comunigddcativa de la Direccion Departamental

de Educacién de Chiquimula, con el propésito quefmacion que se obtenga pueda generar
alternativas de solucion a mejorar las relaciormdsrpersonales asi como estrategias que
permitan lograr realizar el trabajo de una maneéa eficiente y conocer aspectos que deben

mejorarse.
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2.3 Objetivos
2.3.1 Objetivo general

Analizar la situacidn actual del clima organizaebrexistente en el Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de lae@irdn Departamental de Educacion de
Chiquimula a través de un diagnéstico para condmerproblemas que puedan afectar el
desarrollo en el trabajo de los colaboradores.

2.3.2 Objetivos especificos
* Fomentar la importancia de una guia que ayudeadoer el clima organizacional.
* Determinar el grado de satisfaccién de los emplkeaderca de las condiciones de trabajo en
que se encuentran.

* |dentificar la satisfaccion acerca de la calidadiida laboral de los empleados.

2.4 Alcances y limites
2.4.1 Alcances
» Espacial
La investigacion se llevd a cabo en la Direcciorp@tamental de Educacion de Chiquimula

dedicada a la prestacion de servicios adminigtatcoordinando y ejecutando las acciones

educativas, la misma esta ubicada en la 22. Gal#0, zona 5 Chiquimula.

« Temporal
El proyecto de estudio se realizo del 12 de may3ale febrero de 2013.

e Teodrica
Los libros utilizados fueron los de los autores ae escrito temas que estan relacionados con lo

gue es el clima organizacional, entre ellos: StepRe Robbins, Alejandro Pablo Cardozo,

Chiavenato, Robbins/Coulter.
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2.4.2 Limites

Para la presente investigacion no se presento mniguitante, Unicamente se tomo como objeto
de estudio al Departamento de Fortalecimiento &€dmunidad Educativa de la Direccién
Departamental de Educacién de Chiquimula, porquacderdo al analisis FODA realizado en
dicha institucion se encontraron debilidades ebegdartamento en mencidén que eran necesarias
fortalecer por medio de la aplicacion de una prefaugue tuviera como beneficio la mejora del

clima organizacional.
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Capitulo 3
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descripfueesto que se examinara la realidad actual del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &tdec de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula, a través de un diagndstieo las variables del clima organizacional,
partiendo de la observacién de conductas concyepasticulares, para llegar a generalizaciones
que nos permitan determinar la satisfaccion dehaclorganizacional, la que Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010: 80), definen como “Bajpie busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personagpogrucomunidades, procesos, objetos o cualquier

otro fendmeno que se someta a un analisis”.

3.2 Sujetos de la investigacion

3.2.1 Personas
Los sujetos de estudio para el desarrollo de |laepte investigacion fueron 14 empleados que
ocupan los siguientes puestos de trabajo:
Director Departamental de Educacion
Jefa de Recursos Humanos
Jefe del Depto. De Fortalecimiento a la Comunidddcativa
Asistente del Depto. De Fortalecimiento a la ComdadiEducativa
Jefe de Seccién de Administracién de Programaspasy@\
Facilitadora de la Seccion de Administracion degPamas de Apoyo
Asistente de la Seccién de Administracion de Progsade Apoyo (3)
Oficinista IV
Jefe de Seccidon de Organizacién Escolar

Facilitadora de la Seccion de Organizacion Escolar
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* Asistente IV

» Asistente de la Seccion de Organizacion Escolar

3.2.2 Unidades de analisis

Se utilizaron como unidades de analisis: Base Isgalin Acuerdo Gubernativo No. 165-96 de
fecha 21 de mayo de 1996; Acuerdo Ministerial N®/22009 de fecha 01 de septiembre de
2009 donde se emite el reglamento interno de wabtlej Ministerio de Educacion; Acuerdo

Ministerial No. 1565-2011 de fecha 31 de mayo dé&l12donde se aprueba el manual de
funciones, organizacion y puestos de las Direcsiobepartamentales de Educacion del

Ministerio de Educacion.

3.3 Instrumentos

Para el desarrollo del presente trabajo de Prad&imgresarial Dirigida —PED- y obtener

informacion de los sujetos de estudio se utilizaogrsiguientes instrumentos de investigacion:

Guia de entrevista dirigida al Director Departaraentle Educaciéon de
Chiquimula.

Entrevista con quince (15) preguntas abiertasryadas; que persigue conocer informacion
relacionada con el clima organizacional de la i@t Departamental de Educacion de

Chiquimula. (Ver anexo No. 3)

Guia de entrevista dirigida a la Jefa de Recursosdtos.

Entrevista con quince (15) preguntas abiertasryadas; que persigue conocer informacion
relacionada con el clima organizacional de la i@t Departamental de Educacion de

Chiquimula. (Ver anexo No. 4)
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» Cuestionario dirigido al personal del Departamed& Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental Educacion de

Chiquimula
Cuestionario con diecinueve (19) preguntas cerrgdasertas, para recabar informacion de los
colaboradores y con ello conocer el nivel de sat@gbn en el trabajo a través del clima

organizacional. (Ver anexo No. 5)

3.4 Procedimiento

Para la realizacion de la presente Practica Empaedairigida fue necesario desarrollar los

siguientes pasos:

* Visitas a la institucion para obtener informaci@meral y asi formar el contacto inicial

» Entrevistas personales con el Director Departarheleté&ducacion de Chiquimula, Jefa de
Recursos Humanos de la Direccion Departamentalgbocadores de la institucion objeto
de estudio.

» Se realizo la investigacion preliminar para detelet@problematica

* Aplicacion de instrumentacion

* Recopilacion y andlisis de informacion

» Elaboracion del Foda por areas

» Elaboracion del diagrama causa efecto para detegpaoblematica

» Elaboracion de la gréafica de pareto con la bas8@e

* Implicacion de los hallazgos

* Se seleccioné el tema de investigacion

* Serealizo el planteamiento del problema, metodalggporte de la investigacion

* Se elabor6 el marco tedrico y fuentes de consulta

»  Se definio la introduccion de la Practica Empregdirigida —PED-

» Se estructuraron los instrumentos de investigacion

* Se validaron los instrumentos

» Se aplico la prueba piloto a los sujetos de estudio
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» Se realizaron las correcciones a los instrumergaswgstigacion segun la prueba piloto
* Se aplicaron los instrumentos a los sujetos delestu

» Serealizo el andlisis a los resultados

e Se presentaron los resultados obtenidos

e Se elaboraron las conclusiones y la propuesta

* Se presento el informe final de la Practica EmpiaisBirigida —PED-

3.5 Disefio de la investigacion

El disefio de esta Practica Empresarial Dirigida@gsidera mixto, es decir una mezcla entre
documental y de campo, ya que se consultaron libeaextos y visitas a la empresa a traves de

la aplicacidon de entrevistas, cuestionarios y nettelobservacion.
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Capitulo 4
Aporte

4.1 Parala empresa

El aporte de la investigacion es de beneficio tiirggara la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula, esto servira como puetpattida para que los jefes superiores de la
institucion conozcan el clima organizacional qaeefleja en el personal del Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa y mejaréravés de estrategias que permitan lograr

realizar el trabajo de una manera mas eficiente.

4.2 Para la universidad

La presente investigacion se espera que sea unmeéotol de referencia para estudiantes de la

Universidad Panamericana para realizacion de wabajuros.

4.3 Para guatemala

Este documento busca ser fuente de informacion fudtsos profesionales y toda aquella
persona interesada en el tema, para contribuireaardollo organizacional de las empresas
guatemaltecas.
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Capitulo 5

Analisis de resultados

Para realizar el trabajo de campo de la prese@ti®a Empresarial Dirigida —PED- se utilizaron

tres instrumentos los cuales se analizan a cormiibna

5.1 Entrevista
Con las entrevistas dirigidas al Director Departat@lede Educacion de Chiquimula y al Jefe de
Recursos Humanos de la Direccion Departamentalddedeion de Chiguimula detalladas en los

anexos No. 3y 4, se efectud con la finalidad de:

e Conocer si el personal del Departamento de Fomaiecto a la Comunidad Educativa de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquinuanta con una guia para fortalecer el
clima organizacional.

» Determinar si el Director de la Direccion Departataéde Educacion considera importante
implementar una guia que fortalezca el clima ogsional.

e Identificar si el personal ha recibido capacitae® que ayuden a mejorar el clima
organizacional del Departamento al que pertenecen.

» Establecer la formalizacion de las relacionesjp@esonales.

5.2 Cuestionario
El cuestionario dirigido a los empleados de la @irén Departamental de Educacion de
Chiquimula, especificamente del Departamento deafaimiento a la Comunidad Educativa, se

aplicé con el objeto de:

e Conocer si el personal del Departamento de Fomaileoto a la Comunidad Educativa
necesita capacitacion en algun area que sea datemés formando parte del desarrollo

laboral.
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» Identificar si las relaciones interpersonales ehigemiembros del equipo son cordiales y
abiertas.
» Conocer si los empleados de dicho departamenton@gestran motivados en relacion al

trabajo que realizan.

Enseguida se presentan los hallazgos encontradadicmos instrumentos y se comparan con los

autores que han escrito sobre el tema.

Waters, representante del enfoque de sintesisiaetatos términos propuestos por Halpins y
Crofts, y Litwin y Stringer, a fin da@ntrar similitudes y define el clima como:

“Las percepciones que el individuo tiene deoriganizacion para la cual trabaja, y la opinion
gue se haya formado de ella en términos de aut@pasiructura, recompensas, consideracion,

cordialidad y apoyo.”

Para Koontz y O’Donnell (2000), describen la adstiaicion como la funcién ejecutiva de guiar
y vigilar a los subordinados. Los resultados detnaesjue en el departamento objeto de estudio

no cuentan con una guia que sirva para evaluataidoer el clima organizacional.

En relacidén a la motivacion para Koontz (1990)uerdérmino general que se aplica a todo tipo
de impulsos, deseos y necesidades, aspiracionagergab similares. Segun los resultados
obtenidos, se identific6 que el personal del Depaento de Fortalecimiento a la Comunidad

Educativa no tiene motivacion ni reconocimientosgidogro de objetivos y metas obtenidas.

El Jefe del Departamento de Fortalecimiento a len@odad Educativa, es el responsable de
conocer las necesidades e inquietudes que pued@nenire los empleados, ya que cada uno de
ellos son una pieza importante dentro de la ingéity y el deber que les corresponde es de

realizar con eficiencia las tareas que les somadag.
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Tomando en cuenta lo anterior el Jefe de DEFOCHegentribuir a que en el area de trabajo

exista un buen clima organizacional, logrando uganaxito en el desempefio de los empleados.

Segun Bohlander y Snell (2009) la capacitacion meséa un papel fundamental en el cultivo y
fortalecimiento de competencias como el conocimigrgxperiencia, por lo que se ha convertido
en columna vertebral de la implementacion estreéédidemas la rapidez con la que cambian las
tecnologias, requiere que los empleados se mamiepgeeccionando sus conocimientos,

habilidades y capacidades para que puedan maaogjauévos procesos y sistemas.

El propésito de la capacitacion es influir en losnportamientos de los individuos para aumentar
su productividad en su trabajo. Los resultados @stnan que no se les capacita en temas

especificos para mejorar la calidad del trabajo.

No obstante también existen las variables promhsamportamiento organizacional y esto tiene
que ver con la satisfaccion laboral que cada erdplsgnta en su trabajo y la manera de como lo
desempefie, a raiz de esto puede existir calidadalab bien tensiones, stress en los empleados
del Departamento de Fortalecimiento a la Comuniethacativa.

Definen Ivancevich y Donelly (1983:531), relacionet®rpersonales es la “percepcion por parte
de los empleados de la empresa acerca de la exéstd® un ambiente grato de trabajo y de
buenas relaciones sociales, tanto entre comparfeoosp entre jefes y subordinados. Las
relaciones sociales constituyen el punto en gagnt@sfera es amigable, calurosa y de confianza.
De acuerdo a los datos recopilados, se determiadagmitad de los empleados indican que las

relaciones interpersonales no son cordiales ytalsientre el equipo de trabajo”.

Debido a que el clima organizacional se plantealelda necesidad de enfrentar fenomenos
organizacionales, la definicion del concepto cliseacompone de un grupo de variables que en
conjunto ofrecen una vision global de la organi@zacEs un concepto multidimencional, por lo

que se ha llegado a sostener que constituye larmdidad de la empresa. El clima se integra de
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variables internas de la organizacion. Por secamcepto dimensional, y aunque todos los
autores estan de acuerdo en decir, el clima orgeioizal percibido por los empleados resulta de
la evaluacion de muchos factores, las variablesvdkiacion difieren de un estudio a otro.

De acuerdo a la informacion obtenida a través devisstigacion, la institucion considera que se
pueden obtener beneficios con la implementaciérumledocumento que sirva de guia para
evaluar, fortalecer y mejorar el clima organizaelorexistente en el Departamento de

Fortalecimiento a la Comunidad Educativa, indicatalmbién que no han realizado ninguna

gestion para evaluar lo antes descrito y al misemado no han considerado medios o técnicas
gue la Direccion Departamental de Educacion de (imigla pueda utilizar para que el personal

se sienta satisfecho y existan buenas relaciones @los.
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Capitulo 6

Resultados de la investigacion

 Resultados de la guia de entrevista dirigida akeddar Departamental de

Educaciéon de Chiquimula.

Los resultados obtenidos de la entrevista dirigid®irector Departamental de Educacion de

Chiquimula.
Tabla No. 1
Cbémo evalla el clima organizacional
Cédula No. 1 ¢ Coémo evalia el clima organizacional existentel ®epartamento de

Fortalecimiento a la Comunidad Educativa?

Existen varios factores, que de alguna manera aafeque no haya un buen clima

organizacional dentro del departamento, esto paedecasionado por la falta de atencion

que se le da a este tema, el cual es muy impottiamizrlo en cuenta en toda institucion

Base de datos: Director departamental de educacion.
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Tabla No. 2

Importancia de una guia que mejore el clima organicional

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director departamental de edutaci

Segun el resultado obtenido, el Director Departdatezonsidera importante implementar una
guia que mejore el clima organizacional que impusés empleados de DEFOCE de la
DIDEDUC de Chiquimula, para que brinden todo swesfo y dedicacion en el desempefio de
sus funciones.

Tabla No. 3

Beneficios que se obtendrian al implementar la guia

Respuesta Cantidad
Motivacion en el personal 1
Mejorar las relaciones 1

interpersonales

Satisfaccion laboral 1

Involucramiento laboral 0

Base de datos: Director departamental de educacion

Como se puede observar el Director Departament&édigacion considera que los beneficios
qgue pueden obtenerse al implementar una guia tsefmer algunas variables que de alguna

manera son importantes en el clima organizacional.
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Tabla No. 4

El personal se siente integrado al Departamento

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director degpaental de educacion

La tabla anterior, muestra con el Director Depaetatal de Educacion afirma que el personal se

siente integrado al Departamento al cual pertenece.

Tabla No. 5

El personal podria dejar el puesto que ocupa en lastitucion por otro trabajo

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director digaental de educacion

Como se puede observar en la tabla anterior etir®epartamental de Educacion afirma que
el personal si puede dejar la institucion por dtathajo ya que si no se siente motivado podria

disminuir la entrega en las funciones que compateada profesional.
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Tabla No. 6

El personal desearia disponer de un puesto de trajpamas amplio y comodo

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director degpaental de educacion

El resultado demuestra que el Director considemejpersonal desearia disponer de un puesto
de trabajo mas amplio y cobmodo para el desarr@leus funciones, porque al no tenerlo influye
en la desmotivacion para la realizacion de fundanee coadyuven a su crecimiento profesional

e institucional.

Tabla No. 7

Principales problemas que llegan a afectar el climarganizacional

Respuesta Cantidad
Que no exista comunicacion 1
Malas relaciones interpersonales 1
Falta de equidad en el trabajo asignado 1
Falta de capacitacion al personal 1

Base de datos: Director depagtatal de educacion

Segun la informacion obtenida el Director considgra estos son los principales problemas que

llegan a afectar de alguna manera el clima enprtEmento.
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Tabla No. 8

Variables que deben ser tomadas en cuenta para ewval el clima organizacional

Respuesta Cantidad
Comunicacion 1
Motivacion 1
Relaciones 1

Interpersonales

Calidad Laboral 0
Carga de Trabajo 1
Interés por el puestp 1

Base de datos: Diredpartamental de educacion

La informacion obtenida muestra que el Director &&pmental de Educacién considera que
estas variables deben ser tomadas en cuenta palsreel clima organizacional porque son

importantes en la evaluacion de toda institucion.

Tabla No. 9

Realiza capacitaciones para los empleados

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Director degpaental de educacion

La tabla indica que el Director Departamental dadadion no realiza capacitaciones que ayuden
al desarrollo laboral de las funciones del persafell departamento, porque las multiples

funciones que se realizan en la institucion impeddizarlo.
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Tabla No. 10

Distribucidn y asignacion es equitativa

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Director degpaental de educacion

El resultado de la tabla muestra que de acuerdorit@rio del Director Departamental de

Educacion la distribucion y asignacién de trabajoes equitativa para todos los empleados,
porque en algunos puestos de trabajo requiere @sgsnsabilidad por la importancia que tiene
las tareas designadas y esto también tomando emacgee en algunos departamentos por lo

anterior requiere de mas personal.

Tabla No. 11

Las relaciones interpersonales son cordiales

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Director depaental de educacion

Como puede observarse en la tabla anterior, ecirdepartamental de Educacion indica que
entre los colaboradores no existen relacionespeatsonales abiertas y cordiales, debido a que

hay grupos de trabajo y esto forma o transmiteriftvenidad.
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Tabla No. 12

El personal tiene definidas las funciones de su psie

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director degpaental de educacion

El resultado refleja que el Director Departament@l Educacion afirma que el personal tiene
definidas claramente las funciones y limites dparsabilidades del puesto que cada empleado

ocupa.

Tabla No. 13

Existe reconocimiento por el esfuerzo dado al dep@mento

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Director degpaental de educacion

La tabla indica que el Director Departamental deidadion manifiesta que de parte de él no
existe ningun reconocimiento hacia el personal @oesfuerzo y aportaciones al logro de

objetivos que ellos brindan al departamento dordbzian sus funciones.
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Tabla No. 14

Los materiales y equipos son los necesarios

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Director degpaental de educacion

El resultado demuestra que en el Departamento dalé@miento a la Comunidad Educativa no
cuentan con los materiales y equipos necesari@sghatesarrollo de sus tareas, segun indica el

Director Departamental de Educacion.

Tabla No. 15

Mantenimiento de las instalaciones es el adecuado

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Director degpaental de educacion

Como puede observarse el Director Departament&dieacion considera que es adecuado el
mantenimiento que se le da a las instalacionesayea de trabajo en donde el personal ejecuta

sus funciones.
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* Resultados de la guia de entrevista dirigida &fia de Recursos Humanos de la

Direccion Departamental de Chiquimula.

Los resultados obtenidos de la entrevista dirigida Jefa de Recursos Humanos de la Direccion
Departamental de Educacioén de Chiquimula.

Tabla No. 1

Como evalua el clima organizacional

Cédula No. 1 ¢ Como evalla el clima organizacional existentel @epartamento de

Fortalecimiento a la Comunidad Educativa?

Si bien es cierto este tema es de gran importalebalo a que el ambiente interno en gque
se encuentra la organizacién lo forman las persgoasla integran, debido a esto |las
caracteristicas que se ha observado es que enugloede trabajo no se ayudan
mutuamente en cuanto a la realizacion de tareg®atas, si no que muchas veces el

trabajo recae en algunas personas, y esto de atganara afecta el comportamiento y el

poco interés que se muestre dentro de la institucié

Base de datos: Jefa de recursos humanos
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Tabla No. 2

Importancia de una guia que mejore el clima organicional

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de recursos humanos

Segun el resultado obtenido, a la Jefa de RRHHidersimportante implementar una guia que
mejore el clima organizacional en el Departameng Fbrtalecimiento a la Comunidad

Educativa, porque esto ayudara a obtener un mejbreate dentro del mismo.

Tabla No. 3

Beneficios que se obtendrian al implementar la guia

Respuesta Cantidad
Motivacién en el personal 1
Mejorar las relaciones 1

interpersonales

Satisfaccion laboral 1
Nuevos Conocimientos en el 1
trabajo

Base de datos: Jefa de recursos humanos

Como se puede observar el Jefe de RRHH consideréoglbeneficios que pueden obtenerse al
implementar una guia es fortalecer algunas vasajpe de alguna manera son importantes en el

clima organizacional.

35



Tabla No. 4

El personal se siente integrado al departamento

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de resunsmanos

La tabla anterior, muestra que el Jefe de Recutsmsanos afirma que el personal se siente

integrado al Departamento al cual pertenece.

Tabla No. 5

El personal podria dejar el puesto que ocupa en lastitucion por otro trabajo

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de resursmanos

Como se puede observar en la tabla anterior eldef@RHH afirma que el personal si puede
dejar la institucion por otro trabajo, porque lomipéeados necesitan estar frecuentemente

motivados para la realizacion de las funcioneseesas.
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Tabla No. 6

El personal desearia disponer de un puesto de trajpamas amplio y comodo

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de resunsmanos

El resultado demuestra que la Jefa de RRHH corssiglee el personal desearia disponer de un
puesto de trabajo mas amplio y coémodo para el adsade sus funciones, ya que este podria

dar de una mejor manera al logro del éxito inStitel.

Tabla No. 7

Principales problemas que llegan a afectar el climarganizacional

Respuesta Cantidad
Que no exista cooperacion 1
Malas relaciones interpersonales 1
Falta de equidad en el trabajo asignaddg 1
Falta de capacitacion al personal 1

Base de datos: Jefa de recumspmnos

Segun la informacién obtenida el Jefe de RRHH damai que estos son los principales

problemas que llegan a afectar de alguna manetana en el departamento.
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Tabla No. 8

Variables que deben ser tomadas en cuenta para ewval el clima organizacional

Respuesta Cantidad
Cooperacion 1
Motivacion 1
Relaciones 1

interpersonales

Comunicacion 1
Carga de trabajo 1
Interés por el puestp 1

Base de datos: Jefeedarsos humanos

La informacidon obtenida muestra que la Jefa de RRHihbidera que estas variables deben ser

tomadas en cuenta para evaluar el clima organizakio

Tabla No. 9

Realiza capacitaciones para los empleados

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Jefa de resunrsmanos

La tabla indica que la Jefa de RRHH no realiza cép@ones que ayuden al desarrollo laboral
de las funciones del personal del departamenta p®nifestd que si es necesario para el

desarrollo del trabajo que realizan los empleados.
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Tabla No. 10

Distribucidn y asignacion es equitativa

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Jefa de resunsmanos

El resultado de la tabla muestra que de acueraoitatio del Jefe de RRHH la distribucién y
asignacion de trabajo no es equitativa para todssempleados, debido a que la institucion
cuenta con algunos departamentos en donde setaares recurso humano para la elaboracién

del trabajo.

Tabla No. 11

Las relaciones interpersonales son cordiales

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Jefa de resunsmanos

Como puede observarse en la tabla anterior, eldéefRRHH indica que entre los empleados no
existen relaciones interpersonales abiertas y @lesli esto sucede porque en la institucion hay

diferentes tipos de caracteres y no todos los eadpketrabajan en equipo.
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Tabla No. 12

El personal tiene definidas las funciones de su psie

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de resunsmanos

El resultado refleja que el Jefe de Recursos Humaafirma que el personal tiene definidas

claramente las funciones y limites de responsaliéd del puesto que cada empleado ocupa.

Tabla No. 13

Existe reconocimiento por el esfuerzo dado al dep@amento

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Jefa de resursmanos

La tabla indica que el Jefe de Recursos Humanos#iesa que de parte de ella no existe ningin
reconocimiento hacia el empleado por el esfuerapagrtaciones al logro de objetivos que ellos
brindan al departamento donde realizan sus funsjopero considera importante instar a los
empleados a realizar mayores esfuerzos debido a lgquexcelencia institucional es

responsabilidad de todo el equipo de trabajo.
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Tabla No. 14

Los materiales y equipos son los necesarios

Respuesta Cantidad
Si 0
No 1

Base de datos: Jefa de resunsmanos

El resultado demuestra que en el Departamento dalé@miento a la Comunidad Educativa no
cuentan con los materiales y equipos necesari@sgatesarrollo de sus tareas, segun indica la

Jefa de RRHH, debido a que no siempre se cuentalogE@uministros necesarios.

Tabla No. 15

Mantenimiento de las instalaciones es el adecuado

Respuesta Cantidad
Si 1
No 0

Base de datos: Jefa de resunsmanos

Como puede observarse el Jefe de RRHH que es alteelanantenimiento que se le da a las

instalaciones y al area de trabajo en donde eleadplejecuta sus funciones.

41



 Resultados del cuestionario dirigido al personal @epartamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa, de lee@irdon Departamental de
Educacion de Chiquimula.

A continuacién se exponen los resultados que sevignbn por medio del cuestionario aplicado
al personal del Departamental de Fortalecimienta @omunidad Educativa, de la Direccion

Departamental de Educacion de Chiquimula.

Gréafica No. 1

Funciones de puesto y limites ¢
responsabilidades

17%

mSi

H No

83%

Fuente: Elaboracion propia

La gréfica refleja que el 83% del personal equividlea 10 empleados del Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa, tienéndias las funciones de puesto y limites de
responsabilidades, por otro lado el resto del paisequivalente al 17% manifesté no tener claro
lo anterior porque no se le da la debida importaycdeberia considerarse como un meétodo

fundamental y basico para cualquier organizacion.
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Gréafica No. 2

Fuente: Eledm6n propia
La gréafica muestra que todo el personal del depa@nto sale de su trabajo satisfecho de las
actividades que desarrolla.
Gréfica No. 3

Capacitacion para su desarrollo laboral

0%

WS

ENo

Fuente: Elaboracion propia

De conformidad con la grafica anterior la totaliddd los encuestados (12 empleados)
manifiestan que si necesitan que se les brindecitap@mnes en algin area de su interés, ya que
es importante que se les de conocimientos, actitydebilidades que requieren para logran un

desempefio 6ptimo.



Gréafica No. 4

Satisfecho al apoyo laboral de su grupo de
compaiieros

Fuente: Elaboracion propia.

La gréfica anterior indica que el 67% del persatlivalente a 8 empleados manifiesta que no
se siente satisfecho al apoyo laboral que le brswdaquipo de trabajo, mientras que el 33%
equivalente a 4 empleados indican que no, considergue en una institucion se debe recalcar

constantemente la importancia de colaborar ermleajo.
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Gréafica No. 5

Tiene companeros que le ayudan con alg!
problema en su trabajo

42%
mSi
H No
58%

Fuente: Elaboéacipropia.

Segun esta gréfica el 58% equivalente a 7 de Igelkaos indicaron, que cuando hay algun
problema que tenga relacion con el trabajo a des@anplos comparferos de trabajo no estan
dispuestos a colaborar con ellos, en tanto el 484 ellos indican que si, manifestando que la
colaboracion es muy importante ya que la ayudasqu@esta para que alguien pueda lograr algo,

de otra manera no podria hacerlo solo.
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Gréafica No. 6

La distribucion de trabajo es equitative

mSi

mNo

Fuente: Elabadac propia.

La grafica anterior refleja que el 75% de los eragtes equivalente a 9 empleados manifiestan
qgue la distribuciéon de trabajo no es equitativeapgado el personal, porque algunos de los
empleados tienen funciones a cargo que conllevas pndcesos Yy por ende existe mas
responsabilidad, mientras que el resto de ellossque3 empleados reflejando un 25% indican

gue si.
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Gréafica No. 7

Funciones que realiza en su puesto

0%

B Noson Rutinarias
B Pocorutinarias
W Rutinarias

B Muy Rutinarias

Fuente: Elaboracion propia.

El resultado obtenido anteriormente refleja quedéb que equivale a 7 de los empleados indica
gue las funciones que realiza son rutinarias, masrgue el 34% ( 4 de los empleados) indican

que son poco rutinarias y un 8% ( un empleada)iffreatan que no lo son.

47



Gréafica No. 8

Las rclaciones interpersonales son cordiales v
abiertas

L
ENo

Fuente: Elaboracion propia

El 50% del personal indicé que las relaciones jpgesonales son cordiales y abiertas entre los
miembros de su equipo de trabajo, mientras quesed equivalente a 6 empleados manifesto que
no, porque no se convive de una manera agrada&sigetando a las personas y compartiendo a

través de una excelente comunicacién para el adcd@objetivos comunes.
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Gréafica No. 9

Como califica la cooperacion que existe en su
seccion

B Muy Satisfectoria
B Satisfactoria
Regularmete sctisfactoria

B |nsatisfactoria

Fuente: Elaboracién propia

La grafica muestra que el 42% de personal equit@len5 de los empleados califica la

cooperacion que existe de parte de sus compafertoabdjo regularmente satisfactoria, mientras
que el 33% equivalente a 4 de los empleados mstaifgue es insatisfactoria porque cuando se
necesita del apoyo de algun compafiero, éste nacke, lo bien lo hace de una forma obligada y

el resto que es el 25% (3 empleados) lo calificaaeatisfactoria.
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Gréafica No. 10

Como considera el respeto que le tienen sus
companeros

B Muy Satisfactoria
B Satisfactoria
m Regularmete setisfactoria

M nsatisfactoria

Fuente: Elaboracion propia

Como puede observarse 4 de los empleados quearefl&3% de la grafica manifiestan que el
respeto que le tienen sus compaferos es regularsatisfactorio, esto en comparacion con el
34% (4 empleados) que indican que el respeto edagabrio, ademas de esto el 25% y el 8%
equivalente a 3 y 1 empleado indican que es sfaatbrio y muy satisfactorio especificamente.
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Gréafica No. 11

= o

Fuente: Elaboracién propia

La grafica anterior expresa que el 75% equivalen®ede los empleados indican que no existe
reconocimiento de la direccion al momento de lodos objetivos y metas planificadas,

manifestando que seria importante que se apligum akconocimiento y esto ayudara a que los
empleados se motiven y exista a su vez efectivialaoral, mientras que el 25% (3 empleados)

indican que si existe reconocimiento.
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Gréafica No. 12

Se siente como un miembro importante en su ar
w e trabajo
17%

B En todo Momento
B La mitad del tiempo
50% B Rara vez
B Nunca
33%

Fuente: Elaboraciéon propia

El 50% de los empleados equivalente a 6 de loseadps manifiesta que se siente en todo
momento como un miembro importante dentro del dap@nto al cual pertenece, mientras que
el 33% y 17% (4 y 2 de los empleados respectivaepemtlican que la mitad de tiempo y rara
vez, esto puede ser debido a que no se toman etadae sugerencias o ideas que los empleados

tengan, y esto haga que no se sientan importantelsagea en la que trabajan.
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Gréafica No. 13

Regularmete satisfactoria

M |nsatisfactoria

Fuente: Elaboracion propia

Los 12 empleados el cual refleja el 100%, indiga gsta satisfecho con la jornada de trabajo de

la institucion, porque les permiten realizar ad@des tanto familiares como personales.

Gréafica No. 14

Espacio fisico para el desarrollo de actividades

G%_‘O%

m Muy Satisfactoria
m Satisfactoria

M Regularmete satisfactoria

i
nsatisiaciona

Fuente: Elaboracién propia

Segun esta gréfica el 75% del personal equivakergeempleados, se encuentra insatisfecho al
espacio fisico que existe en las oficinas parasadollo de actividades, mientras que el 25% (3
empleados) indica estar regularmente satisfechmupoesto impide tener una condicion de

trabajo agradable.
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Gréafica No. 15

Satisfecho con los materiales y equipos

L

B No

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que el 58% (7 empleados) indigarsi esta satisfecho con los materiales y
equipos que se le suministraron para desarrollarahajo, y el 42% equivalente a 5 de los
empleados manifiesta que no, debido a que no queata los suministros necesarios para el

desarrollo de las funciones que tienen a cargo.
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Gréafica No. 16

Mantenimiento al area de trabajo donde labora

17% &%

0%
B Muy S atisfactoria

B Satisfactoria

1 Regularmete satisfactoria

B Insatisfactoria

75%

Fuente: Elaboracién propia

La grafica refleja que el 75% equivalente a 9 de éonpleados considera satisfactorio el
mantenimiento al area de trabajo donde desarrofiastividades no obstante el 17% y 8% (2y

1 empleado respectivamente) indican que es inaetiisfo y muy satisfactorio.
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Gréafica No. 17

Fuente: Elaboraciéon propia

El resultado anterior muestra que el 67% que etpi@a8 de los empleados se encuentra muy
satisfecho en las actividades que realiza y eblagr objetivos, el 33% (4 empleados) indica que

se encuentran satisfechos.
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Gréafica No. 18

Su empeno para el puesto que ocupa

| Muy Satisfactoria
m Satisfactoria
B Regularmete satisfactoria

M Insat'sfactoria

Fuente: Elaboracion propia

La grafica muestra que el 75% (9 de los empleagkis) muy satisfecho en cuanto al empefio que
demuestra en relacion al puesto que ocupa denfralafmrtamento, mientras que el 25%
equivalente a 3 de los empleados indican que peBmes satisfecho.
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Gréafica No. 19
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Fuente: Elaboracion propia

La gréafica muestra que el 33% equivalente a 4 dectopleados considera seria de beneficio
implementar temas de motivacion, asi mismo el 26%valente a 3 de los empleados y el 25%
(3 empleados) indica que también se apliquen tem@a® relaciones interpersonales y trabajo en
equipo, asi mismo el resto del personal que e§ &bl 2 empleados) manifiestan importante
tomar en cuenta el tema de servicio al clientgnterior es de beneficio para la institucién ya

que son aspectos que mejoran el clima orgaoizaki
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Capitulo 7

Conclusiones

Se presenta a continuacion las conclusiones, agkulie la presente investigacion dirigida al

Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &tdec de la Direccion Departamental de

Educacién de Chiquimula:

El Departamento de Fortalecimiento a la Comunidaducktiva de la Direccion

Departamental de Educacién de Chiquimula, consigeportante que se implemente una
guia que fortalezca el clima organizacional existem dicho departamento, con el objeto de
mejorar algunas caracteristicas que se encuengfiziedtes y que de alguna manera son

importantes tomarlas en cuenta.

La satisfaccion de los empleados acerca de lasiconds de trabajo se refiere a que es
importante crear un ambiente que sea excelente gy, permitiendo el desarrollo de
habilidades, la reduccion del estrés y a la vezesthblecimiento de relaciones mas

cooperativas entre la institucién y los empleados.

Con respecto al involucramiento laboral se estableyue en el Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa se nexegie se capacite en algun area que sea
de interés del personal y esto serviria de ayudamajorar el desarrollo laboral, ademas de

esto en dicho departamento no prevalece el apbypodbentre compafieros de trabajo.

En relacion a la carga de trabajo se pudo estabtpee no existe compafierismo entre los
empleados, debido a que se forman grupos y no @xjuip trabajo, y esto se debe a que la
distribucion de tareas que se asignan a los cadbogs no es equitativa y esto repercute a
gue los empleados tomen actitudes de aislamiemte ellos mismos, asi mismo se identificé

gue las funciones que ellos realizan parecen searias.
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Se establecio que las relaciones interpersonaliee ks empleados son cordiales abiertas
para la mitad del personal, mientras que el restnifiesta que entre ellos no existe buenas
relaciones siendo estas no cordiales pueda sedalablios diferentes tipos de caracteres de
los empleados y esto abstiene el compartir coddosas.

Con respecto a la motivacion se establecio quengdeados no se siente motivado debido a
qgue por parte de la Direccion Departamental de &tdn no existe algin reconocimiento al

logro de objetivos, esto influye muchas veces amuge le da importancia a la realizacién de
este aspecto que es muy importante para que loke@iog se sientan motivados de alguna

manera.

Se identificO que con respecto a la condicion @bdjo el total de los empleados esta
satisfecho con la jornada de trabajo, ademas depaste de los empleados muestran un lado
insatisfactorio en relacion al espacio fisico palraesarrollo de actividades y otra parte no
esta satisfecho con los materiales y equipos qlessiministran.

Se determind que la satisfaccion laboral que prétmen los empleados del Departamento
de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa, neresu totalidad satisfactoria debido a que
estos quieren sobresalir individualmente respdchkngeo de objetivos en las actividades que

realizan y al empefio que muestran para el puest@cupan cada uno de ellos.

60



Capitulo 8
Propuesta

Al hablar de clima organizacional se refiere al @mte interno existente entre los miembros de
la organizacion, el cual se encuentra ligado akespmotivacional del trabajador dentro de la

organizacion.

Gracias a la medicién del clima organizacional pogemos conocer y entender de qué manera
se desarrollan las diferentes estrategias labod®lama determinada empresa, y al ser el clima
organizacional el ambiente en el que el empleadmardala sus actividades, esté tiene que

percibirlas de una manera positiva para evitarggnere en él un mal rendimiento.

En la misma medida en que se puede analizar yibiesana organizacion en lo que concierne a
sus propiedades, a su estructura y a sus prodasolsién es posible identificar las diferentes
dimensiones de la percepcion del medio ambienterdélen el que se encuentra el empleado
individual e investigar su influencia sobre la exgecia y las conductas individuales.

La percepcion por parte de la organizacion y delimambiente laboral, representa el sistema de
filtracion o de estructuracion perceptiva. En \drttle esta percepcion, tal persona efectia una
descripcion de la multiplicidad de los estimulos @atiian sobre él en el mundo del trabajo y que
representan su situacion laboral, y este medio emtdyi se denomina clima de la organizacion o

de la empresa para un individuo.

Las dimensiones del clima organizacional, nos irefes a los diferentes tipos de ambiente que se
pueden desarrollar en una empresa, y las cualdelsn de tomar en cuenta al momento de

llevar a cabo un analisis de clima dentro de larais
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. Producto a entregar

Luego de realizadas las investigaciones, tanto rdentales como de campo, se propone a la
empresa en estudio, la elaboracién de una guissiquee para evaluar, fortalecer y mejorar el

clima organizacional del Departamento de Fortalesiito a la Comunidad Educativa.

. Objetivo general

Diagnosticar las variables del clima organizaciopata proponer alternativas de solucion a
través de una guia que permita identificar lascoficias y fortalecer el nivel de satisfaccion en

el trabajo de los colaboradores.

. Objetivos especificos

v Disefiar una guia para mejorar el clima organization

v' Conocer de que manera influye el proceso admitiigran el clima organizacional.

v Identificar herramientas o técnicas para fortalet@lima organizacional en el Departamento

de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa.

8.1 Viabilidad del proyecto
. Recursos

v Humanos

La Jefa de Recursos Humanos y el Jefe del Depantande Fortalecimiento a la Comunidad
Educativa de la institucion en mencion son lopaasables de la ejecucion de la presente guia

con el apoyo del resto de personal que confornsasdeciones de trabajo.
v Materiales

Para implementar ésta propuesta se necesitaratilee de oficina, entre ellos: Hojas de papel

bond, fotocopias, tinta para impresora, equipoatepto y encuadernar dicha guia.
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v Fisico
Para la presentacion de la guia, el Director Dapantal de Educacion o la Jefa de Recursos

Humanos lo pueden realizar en las instalacionds dmpresa.

v Financieros

El presupuesto para la ejecucién de la presenfripsta, incluye los siguientes gastos a incurrir:

Costo beneficio de la propuesta

Precio
Total en

Descripcion Justificacion del gasto Cantidad unitario en

Quetzales
Quetzales

Resma de papeEsto servira para impresion de |la

bond, tamafio cartpropuesta.  (guia para evaldar,

_ _ 1 Q 34.00 Q 34.00
fortalecer 'y mejorar el clima
organizacional)
Cartucho deEsto servirA para impresion de |la
Tinga, color negrg,propuesta. uia ara evaluar,
J rqprop (© _ g _ 1 Q 160.00| Q 160.0d
marca Canon. fortalecer 'y mejorar el clima
organizacional)
Encuadernado Encuadernar las hojas que detallen la
1 Q 25.00 Q 25.00

guia a ejecutar.

Fotocopias Documentos gue serviran de soporte en
] Q 0.25 Q 3.50
la guia.

Ejecucion de laGastos necesarios para la puesta en
] ] 1 Q 660.00| Q 660.0C
propuesta marcha de la guia, segun pag. 148

Total Q 882.50

Fuente: Elaboracion propia
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Nota: Los costos presentados en la presente tabla, se obtuvieron seglin cotizaciones.

* Cantidad de fotocopias estimadas para utilizar en la guia.

Firmas de aceptacion
En aceptacion de ambas partes a los puntos arriba indicados, se firma la presente propuesta de

aceptacion, en la ciudad de Chiquimula, a los 23 dias del mes de febrero del afio 2013.

) SN AL )
Gilma Patricia Diaz Tejada Lic. Victpr Rgdolfo Garcia Portillo
Consultora Director D¢partam Educacion

Universidad Panamericana de Guatemala/ Chiquimula

Extension Zacapa
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Cronograma de trabajo

Julio

Agosto

Etapa preliminar de la PED

PED

Desarrollo de cronograma (
trabajo inicio de clases

Anexo 1 Evaluacion integrg

a) Contacto inicial

b) Instrumentacion

c) Recopilacién de la
informacion

d) Andlisis de la informacio

Anexo 2 Diagnostico

a) Foda

Macro-entorno

Meso-entorno

Diagnostico integral de la
empresa

b) Planteamiento del
problema

Desarrollo del anteproyecto

Metodologia

Aporte

Propuesta

Introduccién

Marco teorico

Fuentes de consulta

Presentacion primer borrad
completo PED |

Presentacion PED | comple
empastada
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Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Presentacion de Resultados PED

Desarrollo de Propuesta.

PED

1/2]3|4

Trabajo de campo y

presentacion de resultados

Elaboracion de andlisis de
resultados de la
investigacion

11234

112,34

1

2

3

4

Elaboraciéon de conclusiones

Ejecucién de la propuesta

Enero Febrero
2,013 2,013
1234|112 |3 |4

Presentacion PED completa

para entregar a revisor

1

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS



Anexo No. 1

Evaluacioén integral

a) Contacto inicial

 Antecedentes

La Direccion Departamental de Educacion de Chiqglandel MINEDUC, cuenta con su Base
Legal, segun el Acuerdo Gubernativo 165-96 de fe&&h@5-96, "Creacion de las Direcciones
Departamentales de Educacion”. Y Articulo 22 deligkdo Gubernativo 20-2004 "Reglamento

Organico Interno del Ministerio de Educaciéon”, detfa 12 de enero de 2004.

La Direccion Departamental de Educacion de Chiglandel MINEDUC se encuentra ubicada
en la 22. Calle A 00-90 zona 5, Chiquimula en ufica arrendado.

El Ministerio de Educacion creo las Direcciones &&gmentales de Educacion, como 6rganos
rectores encargados de planificar, dirigir, coaadiy ejecutar las acciones educativas en cada

jurisdiccion, bajo la autoridad del Ministerio ddUugacion.

La finalidad de la misma es desconcentrar y destleaa@r el sistema educativo nacional, para
satisfacer las demandas educativas y dar cumplimgetos principios, objetivos y funciones de
la Ley de Educacion Nacional, requiriendo de un#&ruetira de desconcentracion y
descentralizacion organizativa, que permita ateladeexpectativas, intereses y necesidades de la

poblacién, en forma eficiente y con la celeridadesaria.

Corresponden a las Direcciones Departamentaleslaea€ion las siguientes funciones:

v' Coordinar la ejecuciéon de las Politicas y estrategiducativas nacionales en el ambito
departamental correspondiente, adaptandolas aalasteristicas y necesidades de su
jurisdiccién.

v' Planificar las acciones educativas en el ambitosagurisdiccién, en funcién de la

identificacion de necesidades locales
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Programar los recursos financieros, materiales yndmos necesarios para el
cumplimiento de los planes y programas educatiepaudamentales

Programar la construccion, mantenimiento y reparade infraestructura fisica educativa
y velar por su adecuada ejecucion

Promover, coordinar y apoyar los diversos programasodalidades educativas que
funcionan en su jurisdiccion; buscando la ampliacée la cobertura educativa, el
mejoramiento de la calidad de la educacion y laexicia administrativa.

Llevar a cabo las acciones que les correspondda a&aquisicion y entrega de los bienes
objeto de los programas de apoyo establecidos| pdinesterio de Educacion

Ejecutar o coordinar la ejecucion de las accioreadkcuacion, desarrollo y evaluacion
curricular de conformidad con las politicas edweeatinacionales vigentes y segun las
caracteristicas y necesidades locales

Evaluar la calidad de la educacién y rendimientwoks en el departamento
correspondiente.

Programar y ejecutar acciones de capacitacion elslopal docente y de otro bajo su
jurisdiccion

Apoyar el disefio, programacion vy realizacibn de estigaciones educativas
departamentales y apoyar el desarrollo de investigas y estudios a nivel regional o
nacional.

Efectuar o supervisar la ejecucion de accionesvdki@cion institucional para fortalecer
la gestion técnica y administrativa del sistemacativo en el ambito departamental
Formular el anteproyecto de presupuesto de conflaanicon las politicas, normas y
lineamientos dictados por el Despacho Ministeradimismo, ejecutar y evaluar la
ejecucion de los recursos financieros asignadoedrtamento, verificando la correcta
utilizacion de los mismos, de conformidad con lg e las politicas, normas y
lineamientos dictados para el efecto.

Designar a personal interino, aprobar la concediricencias, traslados y permutas;
aplicar los procedimientos legales del régimeniplig@ario y otras acciones de personal,

cuando corresponda de conformidad con la ley.
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Ejecutar y verificar el cumplimiento de accionesadkninistracion escolar relacionadas
con horarios y calendarios escolares, uso de acsteles y edificios educativos,
cumplimiento de disposiciones disciplinarias, cumpnto de jornadas de trabajo y todas
aquellas funciones que correspondan a la adecueskag@ion de los servicios.

Autorizar el funcionamiento de establecimientosoadivos privados en su jurisdiccion de
conformidad con las disposiciones legales vigegtesipervisar su funcionamiento y
calidad de la educacion que imparten

Mantener actualizando el archivo de registros esesl y extraescolares de su
departamento y elaborar los informes corresponekent

Facilitar y expeditar la autorizacion y firma dwilibs y diplomas correspondientes a las
carreras del ciclo de educacion diversificada

Efectuar las acciones de supervision educativasi@iversos programas y modalidades
en su jurisdicciéon

Llevar a cabo el proceso de recoleccion, procesdamig andlisis de informacion
educativa a nivel departamental y generar los autices educativos correspondientes
para orientar la toma de decisiones

Apoyar la realizacidn de estudios para efectos aeperacion técnica y financiera
nacional e internacional y la ejecucién de progmamaproyectos con financiamiento
externo, de acuerdo a las politicas educativasitége

Coordinar la ejecucion y supervisar programas decaxdn extraescolar en su
jurisdiccion, promoviendo la participacion en losismos de organizaciones
gubernamentales y no gubernamentales

Coordinar acciones con organizaciones gubernanesntaino gubernamentales para la
realizacion de proyectos y programas educativaaiguarisdiccion

Programar, organizar, ejecutar o coordinar la gécuy supervision de programas de

educacion bilingle intercultural.
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e Vision

Que todas las acciones se enmarquen en un modelo
de gestion eficaz, eficiente e inspirado en prilosip

y valores éticos para atender a la poblacion que
requiera el servicio en el departamento de

Chiguimula, bajo condiciones técnicas, fisicas y

pedagdgicas adecuadas, y que las y los educandos se

preparen para la vida profesional y laboral en un
ambiente intercultural y equitativo. Nuestra visggiser una institucion modelo que fomente la
excelencia del servicio educativo, asi como ebfedimiento de las relaciones interpersonales e

interinstitucionales en el departamento de Chiglamu

e Misién

cualitativamente el sistema educativo a nivel depaental

i qeg
¥l atematica |

mediante la participacion constante y comprometidalos
sectores involucrados. Servir a las comunidadesatdas,

crear, confiar y estar seguros que solo a travéa dducacion (%ﬂ;g;ﬁ‘-‘:k‘iﬂh

i

lograremos el bienestar de todos. =i il

* Objetivos

* Objetivo general

Ejecutar las politicas, programas y estrategiasaoas nacionales del Ministerio de Educacion
a nivel departamental para mejorar la calidad ylamja cobertura del sistema educativo en su

ambito territorial, planificando la ejecucion deogramas y proyectos y asi desconcentrar y
descentralizar el proceso educativo.
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Objetivos especificos

1.

v

Constituirse en el canal idoneo entre la comunidddcativa del departamento y el
Ministerio de Educacion, para atender y resolvepimblemas y necesidades planteadas.
Administrar racionalmente los recursos humanosgenas y financieros asignados al
departamento, planificando y programando su utii@a en funcion de las necesidades
prioritarias en materia educativa.

Monitorear y evaluar permanentemente la calidadadeducacién y del rendimiento

escolar, aplicando los correctivos y metodologidecaadas para el mejoramiento
educativo.

Prestar servicios técnicos y administrativos adaunidad educativa del departamento,
desarrollando sistemas, métodos y procedimientogal@jo que permitan actuar con
eficiencia y eficacia.

Desarrollar sistemas y procedimientos de trabag mprmitan modificar las acciones en
materia de administracion escolar, para la adecpagdacion de los servicios.

Lograr la participacion de todos los sectores imex@dos en el proceso educativo,
mejorar la educacion con calidad y equidad y Ferea el recurso humano docente,

técnico, administrativo y de servicio.

Estrategias

Incrementar la cobertura en todos los niveles atosa

Garantizar las condiciones que permitan la permaasgnegreso de los estudiantes en los
diferentes niveles educativos.

Ampliar programas extraescolares para quienes no teaido acceso al sistema
escolarizado y puedan completar el nivel primannedio.

Contar con disefios e instrumentos curriculares rggpondan a las caracteristicas y
necesidades de la poblacion y a los avances denei@ y la tecnologia.

Proveer instrumentos de desarrollo y ejecucionauar.

Fortalecer el sistema de evaluacion para garanéizalidad educativa.
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Sistematizar el proceso de informacion educativa.

Fortalecer el modelo de gestion para alcanzartigidad del proceso educativo.
Garantizar la transparencia en el proceso de gestio

Fortalecer criterios de calidad en la administnaaé las instituciones educativas.
Establecer un sistema de remozamiento, mantenionjeabnstruccion de la planta fisica
de los centros educativos.

Garantizar la formacion y actualizacion idonea aElurso humano para alcanzar un
desempefio efectivo.

Evaluar el desempefio del recurso humano paradmesejora de la calidad.

Implementar un sistema de incentivos y prestasigaea el recurso humano, vinculados
al desempefio, la formacion y las condiciones.

Fortalecer programas bilingles multiculturales eergulturales para la convivencia
armonica entre los pueblos y sus culturas.

Implementar disefios curriculares, conforme a laacteristicas socioculturales de cada
pueblo.

Garantizar la generalizacion de la educacion hikngnulticultural e intercultural.
Establecer el Sistema de acompafiamiento técniealdeespecifico de la EBMI.
Garantizar el crecimiento sostenido del presupudst&ducacion en correspondencia al
aumento de la poblacién escolar y al mejoramieatmpnente del sistema educativo.
Promover criterios de equidad en la asignacionoderdécursos con el fin de reducir las
brechas.

Asignar recursos para implementar de manera relguthotaciéon de material y equipo.
Asegurar que el sistema nacional de educacion peehiacceso a la educacion integral
con equidad y en igualdad de oportunidades.

Asegurar las condiciones esenciales que garantieenequidad e igualdad de
oportunidades.

Reducir el fracaso escolar en los grupos mas ralbes.

Implementar programas educativos que favorezcanalamlad educativa para grupos

vulnerables.
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v Fortalecer a las instancias locales para que adisarrel proceso de descentralizaciéon y
participacion en las decisiones administrativascyicas.

v' Promover y fortalecer la participacion de diferergectores sociales a nivel comunitario,
municipal y regional en la educacion.

v’ Fortalecer programas de investigacion y evaluag@rsistema educativo nacional.

 Valores

Somos un equipo de funcionarios publicos compratosticon Guatemala, con el presente y
futuro de este gran pais: nuestras nifias, nifidsgngs. Estamos orgullosos de integrar el equipo
del Ministerio de Educacién y agradecidos por laramidad de servir y contribuir a que los

suefos de nuestra guatemala se hagan realidad. elRa

Somos transparentes y honestos en la gestion aublic
Establecemos procesos, normas y legislacion clacagruente
Trabajamos con pasion, alegria y creatividad

Priorizamos y focalizamos los recursos

Incentivamos la participacién

Priorizamos y focalizamos los recursos

N N NN

Incentivamos la participacion y acompafamiento @k diudadanos en los programas y
proyectos del Ministerio

v' Buscamos la excelencia en cada accién que apresdamo

« Politicas

Las politicas del Ministerio de Educacion son:
v Politica de Cobertura (Garantizar el acceso, peem@a y egreso efectivo de la nifiez y la

juventud sin discriminacién, a todos los nivelesuaadivos y subsistemas escolar y

extraescolar)
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v' Politica de Calidad (Mejoramiento de la calidadl gl®@ceso educativo para asegurar que
todas las personas sean sujetos de una educadibeipie y relevante).

v' Politica de Modelo de Gestion (Fortalecimiento esisitico de los mecanismos de
efectividad y transparencia en el sistema educathoional).

v Politica de Recurso Humano (Fortalecimiento deolané&cion, evaluacion y gestion del
recurso humano del Sistema Educativo Nacional).

v Politica de Educacion Bilinglie Multicultural e Inteltural (Fortalecimiento de la Educacion
Bilinglie Multicultural e Intercultural).

v Politicas de Aumento de la Inversién Educativaciémento de la asignacion presupuestaria
a la Educacion hasta alcanzar lo que establecerteduld 102 de la Ley de Educacion
Nacional, (7% del producto interno bruto)

v Politica de Equidad (Garantizar la educacién cdida que demandan las personas que
conforman los cuatro pueblos, especialmente lopogrumas vulnerables, reconociendo su
contexto y el mundo actual).

v Politica de Fortalecimiento Institucional y Descalitacion (Fortalecer la institucionalidad
del sistema educativo nacional y la participaci@sd#® el ambito local para garantizar la
calidad, cobertura y pertinencia social, culturihgiistica en todos los niveles con equidad,

transparencia y vision de largo plazo).

Las politicas educativas del Consejo Nacional dec&cion se plantean para obtener un Sistema
de Calidad con viabilidad politica, técnica y fingma. Las mismas plantean que una orientacion
realista de las acciones deberia sustentarse @gsafrollo de un esquema integrado, donde el
acceso Yy la cobertura, asi como la calidad estéraeados en la equidad y constituyan el centro

de las acciones.

Estas deben sustentarse en acciones de tipo atiating la participacion multisectorial, los

programas de apoyo y un adecuado financiamierggiglacion.
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» Base legal

Acuerdo Gubernativo 165-96 de fecha 21-05-96, "CGéeade las Direcciones Departamentales

de Educacién”. Y Articulo 22 del Acuerdo Gubernat®0-2004 "Reglamento Organico Interno
del Ministerio de Educacion”, de fecha 12 de emer@004.

« Organigrama

En la siguiente pagina se presenta el organigranta idstitucién objeto de estudio:
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DIRECCION
DEPARTAMENTAL
. Director Ejecutivo IV
Lic. Victor Rodolfo Garcia
Portillo
Olga Perdomo. Asistente IV

ASESORIA JURIDICA

Lic. Luis Alberto Oliva. Asesor
Juridico. Asesor esp. lll
Blanca de Flores. Asistente ||

DEPTO. PLANIFICACION

Lic. Reynaldo Marroquin Asesor Esp. Il
Asistente | (VACANTE)
Milvia Odetn Morataya Peof. Jefe Il

AUDITORIA INTERNA
ic .Yuri Chang Asesor Esp Il

COMUNICACION SOCIAL

SECCION DET. DEMANDAS

Licda.Claudia Perez . Prof. Il
Elba Flores. Asistente |

SECCION INFRAESTRUCTURA

Arq. Victor Edmuendo Suchini.

ESCOLAR

Licda. Wendy Duarte. Prof. Il
Alex Martinez. Asistente |

INFORMATICA

SECCION DESARROLLO
INSTUTUCIONAL
Lic. Oscar Escobar Espino
Prof. Il

Ing.Auder Morales. Asesor

Miguel Rodas Técnico Il
Darwin Monroy. Técnico Il

[_DEPTO. ADMINISTRATIVO |

FINANGIERO

Esp.IV

Licda. Ana Maria Cetino Asesor.

_Maria Silberia Pantaleon Asist.

]

SECCION FINANCIERA
Byron Fuentes Prof. Jefe Il
lleana Roche. Asist. |

SECCION ADMINISTRATIVA
Licda. Madeline Mendez Prof.|
Jefe. lll
Geidy Méndez . Asistente |

SECCION RECURSOS
HUMANOS
Licda. Rosa Isabel de Diaz. Prof|
Jefelll
Astrid Duarte . Asistente |

ANALISIS DOCUMENTAL
Mario Mendez. Prof. Il
Willy Laparra . Asist. Il

REG. Y SEG.
PRESUPUESTARIO
Licda. Mirlin Ayala Prof.ll
Julissa Morataya. Asist. |

ATENCION AL CIUDADANO
Julissa curcin. Asistente Il
Karla méndez. Asist. |
Vianka Rodas. Oficinista IV

ADQUISICIONES-

Luis Compa. Prof. Il
Paola Urrutia. Asist. |
Carlos Franco. Oficinista IV
Luis Adrian Gil. Asistente |

OPERACIONES DE CAJA
Licda. Gloria E. Brenes . Prof. Il
Karla Aguilar. Asist. |

SERVICIOS GENERALES

Licda.Hilda Garza. Prof. Jefe

Licda.Flor de Maria Alarcén.
Prof. |
Jorge Rosales. Asist. lll
Norma Duque. Prof. |
Lic. Byron Sarceiio. Prof. Jef
[}

GEST. Y DES. DE PERS.
Licda. Melina Sagastume
Prof. Jefe Il
Ibeth Mabilena.Asist. IV
Karen Martinez Asist. IV
Diana Garcia. Asist. Il
Fabiola Rodriguez. Asist. Il

Roberto Arriaga Asi: 1]
Carol Cervantes. O v

Fredy Villafuerte . Trab. Esp.
1]

Selvin Quijada. Trab. Esp. lll
Victor Lopez. Trab. Esp. lll
Gloria Rubi. Trab. Esp. lll
Manuel Morales. Trab. Esp. lll
Carlos Avila: Trab. Esp. lll
Luis Femando Castillo Trab.
Esp. lll

Ruth Lisbeth Sosa. Trab. Esp
1l

ALMACEN

Carol Iveth Pérez. Asist. Il —

DESARROLLO MAG.
Lic.. Victor Hugo
Sagastume. Prof. Il

JADO
Licda. Andrea Henkes, prof. Il
Rosmeri Carrera. Asist. |
Walter Castillo Rep. Desp.
Wenceslao Velasquezz (apoyo)
Auri Virginia Garzona (apoyo)
Rolando Hernandez ( apoyo)

Lic. Amulfo Franco. Asesor Esp.
\Y
Sindi Sucely Villeda . Asist. Il

DEPTO. TEC. PEDAGOGICO

Licda. Emma Girén. Asesor. Esp.

SECCION ORG. ESCOLAR
Lic. Aroldo Sintuj. Prof. Jefe Ill
Fabiola Archila. Asist. IV
Ana Eli Torres. Prof. |
Nancy Adaly Lépez. Asist. |

INVENTARIO
Otto Bonia. Asistente |

JCcP
Rosa Maria Martinez . Asist. lll

Fuente: Direccion Departamental de Educacién, Gimgla.
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SEC. DE ADMON. DE PROG. DE
0YO

Licda. lleana Villeda. Prof, Jefe Ill
Licda. Berta de Leén Prof. |
Yuliana Sintuj Paz. Asist. |
Gilma Patricia Diaz. Asist. |
Ana Palma Zeceiia. Asist. |

Amilcar Ramirez. Oficinista IV

Maria Izabel Vasquez. Asist. Il

v

1

SECCION ENTREGA

SEC. ASEG. DE LA CALIDAD

EDUCATIVA
Lic. Armando Garza. Prof.

Lic. Hector Cerén. Prof. Jefe Il
Marina Espafia. Assit. |

Jefe Il
Vacante. Assit. |

FORMACION DOCENTE
Vacante. Pro. Jefe. Il
Gerlin Chacon. Asist. |
Arnulfo Arevalo. Prof.

INV.Y EV. PEDAGOGICA
Licda. Laura Sandoval . Prof. lll

SEC. ASIST. PED. Y DIREC.
ESC.
Licda. Elvira Estrada. Prof. Jefe.

Lic. Helaman Garcia. Prof. |
Vacante. Asitente. |
Lic. Teodoro Ramirez de Rosa
Prof. 1

Jefe. Il

Licda.Anabella Monroy . Prof. lll

EDUCACION ESCOLAR

ACRED. Y CERTIFICACION

Lic. Octavio Villeda. Prof. Jefe. Il
Dina Romero. Asist. |

‘- Mirna Sagastume. Prof. Jefe Il

Aymeé Arroyo. Asist. |

Licda. Delmy Martinez Prof. Il
Licda. Hilda Pefia . Prof. lll
Licda. Brenda Cardona Prof. Il

Licda.Claudia Flores. Prof. lll
Licda.Cristina Gregorio. Prof. |
Licda.Sandra Patricia Valdez. Prof.

I
Licda. Patricia Ramos Prof. |

EDUCACION EXTRAESCOLAR

Vilma Lépez Interiano. Prof. Jefe Il

Jorge Fuentes. Asist. |
Diana Acevedo (apoyo)
Claudia Ramirez (apoyo)
Lucrecia Alarcén (Apoyo)

PROYECTOS
INSTITUCIONALES
Lic.. Hugo Leonel Pérez Prof.
n




Oficio No. 252-2012/DIDEDUC-CHIQ. .
Ref.: VRGP/oep .

Chiguimula, 17 de mayo 2,012,

Licenciado:

César Fernando Orellana

Coordinador Facultad de Ciencias Econdmicas
Sede de Zacapa.

Licenciado Orellana:

Reciba un cordial saludo, desedndole éxitos en su importante gestion.

En atencion a su nota de fecha 12/5/2012, relacionada a la peticion de
que la alumna de la Universidad que usted representa Gilma Patricia Diaz
Tejada, pueda realizar su practica empresarial en esta institucion, le informo
que con mucho gusto este Despacho AUTORIZA la realizacion. de la citada
practica. :

Sin otro particular, me suscribo de Ud.’

Atentamente.

c.c.: Jefa recursos Humanos DIDEDUC Chiguimula.
interesada.
Archivo.

www.guatemala.gob.gt
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b) Instrumentacion

& PANAMERICANA &

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

[=}
<
2
&
153
=
Z
A
=]
5.

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacién de informacion para ¢ contacto inicial

Nombre de la institucion:

Tipo de institucion:

Fecha de constitucion:

Direccion:

Teléfono (s):

E-mail:

Director Departamental de Educacion:

Captura de informacion

Fecha: del: al:

A cargo de:

81



aEwYIeW®  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Guia de entrevista inicial dirigida al Director Departamental de la Direccidn
Departamental de Educaciéon de Chiquimula.

Estimado Sefior Director Departamental de Educa@émo es de su conocimiento soy una
estudiante de la carrera de Administracion de Esgsrey estoy realizando un trabajo de
investigacion en ésta institucion, correspondientei Practica Empresaria Dirigida —PED-; con
el objetivo de describir la situacion actual denfiégsma; solicito por favor responder las

siguientes preguntas:

1) ¢ Cual es la finalidad de la institucion que distieige?

2) ¢, Cual es la actividad principal a la que seageldi Direccion Departamental de Educacion?

3) ¢ Cuenta la institucién con un organigrama?

si| ] No [ ]

4) ¢ Los trabajadores conocen la linea de autoddatio de la institucion?

siL_] No [ ]
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5) ¢ Como califica usted la cooperacion en los jealoaes de la Direccion Departamental de
Educacion?

a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

6) ¢Se realizan con frecuencia actividades de eamém al personal de la Direccion
Departamental de Educacion?

St ] No[ ]

7) ¢En la Direccién Departamental de Educaciondarnnoportunidades de crecimiento a los
trabajadores?

si[ ] No [ ]

8) ¢ Estaria en disponibilidad de brindar informaadministrativa que posea la institucion que
usted dirige?

9) ¢ Qué area del proceso administrativo le gustiiéesea analizada?

10) ¢ Qué tema le gustaria que fuera estudiado?

Gracias por su colaboracién.
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aEwYIeW®  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Guia de entrevista inicial dirigida a la Jefa del [@partamento de Recursos
Humanos de la Direccién Departamental de Educaciode Chiquimula.

Estimada Licenciada, como es de su conocimientoy ls@ estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas, y estoy realizanddraipajo de investigacion en ésta institucion,
correspondiente a mi Practica Empresaria Dirigi®&DB-; con el objetivo de describir la

situacion actual de la misma; solicito por favesgonder las siguientes preguntas:

1) ¢ Los trabajadores conocen la linea de autoddatto de la institucion?

si[ ] No [ ]

2) ¢Poseen algun documento en la institucionjrgligue el perfil y descripcién de los puestos
de trabajo?

Si[ ] No [ ]

Si su respuesta es positiva indique ¢, Cudl?, stgatina indique ¢ Por qué?

3) ¢ Con qué frecuencia se ejecuta la supervigd@ctividades en la institucion?

Diariamente |:| Cada sema|1:| Cada D

4) ¢ Existe una guia o patrén para supervisar gugctividades se realicen segun lo planeado?

Si |:| No|:|
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Si su respuesta es positiva, indique ¢ cual?;segativa indique ¢ Por qué?

5) ¢, Cual es la actividad principal a la que sea#eldi Direccion Departamental de Educacion?

6) ¢En la Direccion Departamental de Educaciéndaninoportunidades de crecimiento a los
trabajadores?

SI'I:I No I:I

7) ¢ Se realizan con frecuencia actividades queesyadortalecer las relaciones interpersonales
en la Direccion Departamental de Educacion?

si [] No[ ]
8) ¢ Estaria en disponibilidad de brindar informacaministrativa del departamento que usted
dirige?

9) ¢ Qué area del proceso administrativo le gustieasea analizada?

10) ¢ Qué tema le gustaria que fuera estudiado?

Gracias por su colaboracion.
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c) Recopilacién de la informacion

¢, PANAMERICANA §,

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

. VIVNaIvnD 5a

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacion de informacion para ¢ contacto inicial

1. Nombre de la institucion: Direccion DepartamentaEdlucacion

2. Tipo de Institucion: Servicios Administrativos, ecdma y ejecuta
las acciones educativas.

3. Fecha de constitucioén: 21 de Mayo de 1,996

4. Direccion: 22, Calle 00-90, zona 5 Chiquimula.

5. Teléfono(s): 79423-816

6. E-mail depchiguimula@mineduc.gob.gt

7. Representante legal: Licenciado Victor Rodolfo GaRortillo

Captura de informacion

Fecha: del: 14 de mayo al: 25 de mayo

A cargo de: __Gilma Patricia Diaz Tejada
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aEwYIeW®  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Guia de entrevista inicial dirigida al Director Departamental de la Direccidn
Departamental de Educaciéon de Chiquimula.

Estimado Sefior Director Departamental de Educa@émo es de su conocimiento soy una
estudiante de la carrera de Administracion de Esgsrey estoy realizando un trabajo de
investigacion en ésta institucion, correspondientei Practica Empresaria Dirigida —PED-; con
el objetivo de describir la situacion actual denfiégsma; solicito por favor responder las

siguientes preguntas:

1) ¢ Cual es la finalidad de la institucion que distieige?

La Direccién Departamental de Educacioén tiene céinadidad desconcentrar y descentralizar el

sistema educativo nacional, para satisfacer lasaddas educativas y dar cumplimiento a los

principios, objetivos vy funciones de la Ley de Eakién Nacional.

2) ¢, Cual es la actividad principal a la que sea#eldi Direccion Departamental de Educacion?

Como 6rganos rectores son las encargadas de pdandirigir, coordinar y ejecutar las acciones

educativas en cada jurisdiccion, bajo la autorieldMinisterio de Educacion.

3) ¢ Cuenta la institucién con un organigrama?

Si| x No

4) ¢ Los trabajadores conocen la linea de autoddatio de la institucion?

Si[ x No|:|
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5) ¢ Como califica usted la cooperacion en los jaaloaes de la Direccion Departamental de
Educacion?

a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria__ x

d) Insatisfactoria

6) ¢Se realizan con frecuencia actividades de amém al personal de la Direccion
Departamental de Educacion?

SI'I:I No | x

7) ¢En la Direccién Departamental de Educaciondarnnoportunidades de crecimiento a los
trabajadores?

si[x] No [ ]

8) ¢ Estaria en disponibilidad de brindar informaadministrativa que posea la institucion que
usted dirige?

Por supuesto gue si, siempre v cuando dicha infoémasea utilizada para bien de la
institucion

9) ¢ Qué area del proceso administrativo le gustiréesea analizada?

El area de Organizacion.

10) ¢ Qué tema le gustaria que fuera estudiado?

Me gustaria que se orientara a como fortalecer kinac organizacional en la
institucion.

Gracias por su colaboracién.
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aEwYIeW®  Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdmicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-

Licenciatura en Administracion de Empresas

Guia de entrevista inicial dirigida a la Jefa del [@partamento de Recursos
Humanos de la Direccién Departamental de Educaciode Chiquimula.

Estimada Licenciada, como es de su conocimientoy ls@ estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas, y estoy realizanddraipajo de investigacion en ésta institucion,
correspondiente a mi Practica Empresaria Dirigi®&DB-; con el objetivo de describir la

situacion actual de la misma; solicito por favesgonder las siguientes preguntas:

1) ¢ Los trabajadores conocen la linea de autoddatto de la institucion?
Si[ x| No [ ]
2) ¢Poseen algun documento en la institucionjrgligue el perfil y descripcién de los puestos
de trabajo?
Si No I:I
Si su respuesta es positiva indique ¢ Cudl?, stgatina indique ¢ Por qué?

Manual de Funciones

3) ¢ Con qué frecuencia se ejecuta la supervigd@ctividades en la institucion?

Diariamente |:| Cada sema Cada D

4) ¢ Existe una guia o patrén para supervisar gugctividades se realicen segun lo planeado?
si No []
Si su respuesta es positiva, indique ¢ cual?;segativa indique ¢ Por qué?

Informe de actividades mensuales
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5) ¢ Cual es la actividad principal a la que sea#eldi Direccion Departamental de Educacion?
Como 6rganos rectores son las encargadas de péandirigir, coordinar y ejecutar las acciones

educativas en cada jurisdiccion, bajo la autormieldMinisterio de Educacion.

6) ¢En la Direccion Departamental de Educaciéndaninoportunidades de crecimiento a los
trabajadores?

o []

7) ¢ Se realizan con frecuencia actividades queesyadortalecer las relaciones interpersonales
en la Direccion Departamental de Educacion?

si [ ] No [ x |
8) ¢ Estaria en disponibilidad de brindar informacdministrativa del departamento que usted
dirige?

Si con qusto siempre y cuando sea informacion sgiepueda dar a conocer a otras

personas.

9) ¢ Qué area del proceso administrativo le gustiaréesea analizada?

El area de organizacion

10) ¢ Qué tema le gustaria que fuera estudiado?

Clima oganizacional

Gracias por su colaboracion.
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d) Analisis de la informacién

Tabla No. 1

Respuestas generales a entrevista dirigida a DirestDepartamental de Educacion de

Chiquimula.

Pregunta

Respuesta consolidada

¢,Cual es la finalidad de la institucignLa Direccion Departamental de Educacion tiene

que usted dirige?

como finalidad desconcentrar y descentralizar el
sistema educativo nacional, para satisfacer las
demandas educativas y dar cumplimiento a los
principios, objetivos y funciones de la Ley de

Educacién Nacional.

¢, Cuél es la actividad principal a

que se dedica la Direcciq

Departamental de Educacion?

rplanificar, dirigir, coordinar y ejecutar las aqugs
educativas en cada jurisdiccion, bajo la autoriielg

Ministerio de Educacion.

I[€omo Organos rectores son las encargadas

de

¢Cuenta la institucion con

organigrama?

a Direccion Departamental de Educacion si tien

un Organigrama.

117

¢ Los trabajadores conocen la linea
autoridad dentro de la institucién?

dsi los trabajadores la conocen.

¢, Como califica usted la cooperac
en los trabajadores de la Direcci
Departamental de Educacion?

dDentro de esta dependencia se ha podido obsery
dgue todos los empleados muestran un espiritu
regularmente satisfactorio de colaboracién antes

diferentes actividades que se realizan.

ar
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. Se realizan con frecueng
actividades de motivacion al perso
de la Direccion Departamental

Educaciéon?

ia verdad no, ya que estéa Direccion por ser una
nadstitucion con muchas funciones y tareas a suocs
ja veces impiden realizar actividades que ayuden

gue el personal se sienta motivado.

irg
a

¢En la Direccion Departamental
Educacion brindan oportunidades

crecimiento a los trabajadores?

d8i se brindan oportunidades de crecimiento al

deersonal de esta Direccion.

¢ Estaria en disponibilidad de bring
informacion administrativa que pos

la institucion que usted dirige?

&or supuesto que si, siempre y cuando dicha
eaformacion sea utilizada para bien de la insiftnc

¢, Qué éarea del proceso administratibe gustaria que se trabajara en el area de Direc¢

le gustaria que sea analizada?

¢Qué tema le gustaria que fu
estudiado?

oMe gustaria que se orientara a cdmo llevar a cab
proceso de actividades que motiven al personal ¢

esta institucion.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla No. 2

Respuestas generales a entrevista dirigida a Jefaldepartamento de Recursos Humanos

de la Direccion Departamental de Educacion de Chiqmula.

Pregunta

Respuesta consolidada

¢ Los trabajadores conocen la lineg

autoridad dentro de la institucién?

&elos trabajadores la conocen.

¢ Poseen algun documento en la
institucion, que indique el perfil y

descripcion de los puestos de trabaj

Manual de funciones

07?

¢, Con qué frecuencia se ejecuta la
supervision de actividades en la

institucion?

Se supervisa semanalmente, aunque hay actividades

gue se evalian mensualmente.

¢ Existe una guia o patron para
supervisar que las actividades se

realicen segun lo planeado?

Con lo que se supervisa es con Informes mensua

gue todo el personal elabora, cada fin de mes, as

les

—

también se analizan las actividades mas relevantes

realizar en el mes siguiente.

¢, Cual es la actividad principal a

gue se dedica la Direccidg

Departamental de Educacion?

I[€omo Organos rectores son las encargadas

rplanificar, dirigir, coordinar y ejecutar las aqugs
educativas en cada jurisdiccion, bajo la autoriielg

Ministerio de Educacion.

de
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¢En la Direccién Departamental
Educacion brindan oportunidades

crecimiento a los trabajadores?

d8i cuando se puede, claro que si.
de

.Se realizan con frecueng
actividades que ayuden a fortale
las relaciones interpersonales en
Direccion Departamental d

Educacion?

idlo, debido a que en la institucion existen mucha
céareas a realizar, lo mismo impide que se lleven &
tabo actividades en donde el personal conviva y

aelacione mas.

7

¢ Estaria en disponibilidad de bring
informacion administrativa que pos

la institucion que usted dirige?

&i con gusto, siempre y cuando sea informacion

c8e pueda dar a conocer a otras personas.

jue

¢, Qué area del proceso administrati\En el area de organizacion

le gustaria que sea analizada?

¢Qué tema le gustaria que fu
estudiado?

2Me gustaria que se orientara a como fortalecer e

clima organizacional en esta institucion.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2

Diagnastico

a) Foda

— - M’
Lis. & v L

Macro-entorno

La educacibn es un proceso de
socializacion y endoculturacion de las
oy, personas a traves del cual se desarrollan
™ ot || ARV capacidades fisicas e intelectuales,

habilidades, destrezas, técnicas de estudio

y formas de comportamiento ordenadas

didlogo-debate, jerarquia, trabajo en
equipo, regulacion fisioldgica, cuidado de la imagmtre otras).

Pero el término educacion se refiere sobre todw iafluencia ordenada ejercida sobre una
persona para formarla y desarrollarla a varioslesreomplementarios; en la mayoria de las
culturas es la accion ejercida por la generaciduitadsobre la joven para transmitir y

conservar su existencia colectiva. Es un ingrediimidamental en la vida del ser humano y
la sociedad y se remonta a los origenes mismoseatehumano. La educacion es lo que

transmite la cultura, permitiendo su evolucion.

En muchos paises del mundo la educacion escolaglada es gratuita para todos los
estudiantes. Sin embargo, debido a la escasezcdelas publicas, también existen muchas
escuelas privadas y parroquiales.

La funcién de la educacion es ayudar y orientagdalicando para conservar y utilizar los
valores de la cultura que se le imparte ( la octaledemocratica y cristiana-), fortaleciendo
la identidad nacional. La educacién abarca muchobitds; como la educacion formal,

informal y no formal.
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Las Direcciones Departamentales de Educacion fuemeadas con el objetivo de viabilizar la
adecuada prestacién de los servicios educativasta gel proceso de planificacion, ejecucion y
administracion de las acciones educativas, basadldas necesidades reales e intereses de la
poblacion, como una de las acciones prioritariastrdede las politicas de gobierno y las
estrategias del Ministerio de Educacion, es latefeadesconcentracion y descentralizacion del

sistema educativo nacional.

La educacion es también una experiencia social,laerque el nifio va conociéndose,

enriqueciendo sus relaciones con los demas, adgdoilas bases de los conocimientos tedricos
y practicos. Esta experiencia debe iniciarse amtels edad escolar obligatoria segun diferentes
formas en funcion de la situacion, pero las fammijidas comunidades locales deben involucrarse.

A esta altura hay que afadir dos observacioness@uénportantes en opinion de la comision.

La educacion basica tiene que llegar, en todo eldoua los 900 millones de adultos analfabetos,
a los 130 millones de nifios sin escolarizar y ariés de 100 millones de nifios que abandonan la
escuela antes de tiempo. A ellos deben dirigirsmhea prioritaria las actividades de asistencia

técnica y de coparticipacion en el marco de la ecapon internacional.

La educacion basica es un problema que se pldatgeamente, en todos los paises, incluidos
los industrializados. Desde este nivel de la eddnados contenidos tienen que fomentar el
deseo de aprender, el ansia y la alegria de coyoper lo tanto, el afan y las posibilidades de

acceder mas tarde a la educaciéon durante toddda vi

Hablar de reformas educativas amerita una visitagral. En primer lugar, nadie pone en duda el
caracter estratégico de la educaciéon para el déisaecondmico-social de una nacion. El debate,
en todo caso, se centra en el disefio y la instrtao@m de politicas publicas y un financiamiento
adecuado para elevar la calidad de la educaciésdddesa perspectiva, la educacion es una
prioridad en todo el mundo, y ello implica que aigpdebe transitar hacia una ensefianza de

calidad.
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Una verdadera reforma educativa requiere de regyoaa invertir en infraestructura educativa,
para que las escuelas puedan operar en condic@igeas. México requiere concebir a la
educacion como una prioridad. En la practica sicmifjue debe establecerse una politica de
estado, de largo plazo, sustentada en una plasiditantegral, en la que participen actores
adicionales a los propiamente educativos, por d@nepsector salud. El proceso educativo en el
pais atraviesa por la necesidad de contar con ulelmacorde a las condiciones del siglo XXI:
formacién, capacitacion y actualizacion del magisteen los nuevos conocimientos e

introduccién a las nuevas tecnologias.

v' Qrientacién hacia el futuro

La educacion del futuro debera ser una ensefamnenary universal centrada en la condicién
humana. Estamos en la era planetaria; una aveotund@n se apodera de los humanos donde
quiera que estén. Estos deben reconocerse en sanidam comun y, al mismo tiempo,

reconocer la diversidad cultural inherente a tagento es humano.

« Meso-entorno

La educacion ocupa un lugar primordial en la misifah Banco

Mundial de luchar contra la pobreza. Esta represemt motor

esencial para el crecimiento econémico y uno déntsumentos mas
eficaces para abordar las desigualdades. La Edurcasifundamental
para formar ciudadanos responsables y una fuebpaalacompetitiva

en el pais de guatemala.

Repiblica de i
Gualernala

Cabecera: Guatemala Tasa Br'uta de 70.06%  116.21% 70.90%  36.71%
Escolaridad

Extension: 108,890 Km?*
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> o
Poblacion 2010%*: 14,361,581 Hab. | Tasa Neta de 54.87% 95.81% 42.94%  22.33%

Escolaridad
Espafiol, y mas
Idiomas: de 20| Tasa d
'omas € cUlenguas asade N/D 11.90%  2.96%  9.10%
mayas Repitencia
Clima: DESEECICAldon | asade 90.77% | 94.01% 89.71% 88.05%
hasta el frio Retencién
Estudiantes: 4,342,355 Tasad
studiantes Sac asa de 9.23% 599% 10.29% 11.95%
Desercion
Docentes: 202,603
Tasa d
— asade. N/D 85.08% 66.23% 74.36%
Establecimientos**: 45,515 | |Promocion
1 *kk
SUEEUSHEMDE 18.44% | |Tasa de No N/D 14.920 33.77% 25.64%
Promocion

Fuente: INE Guatemala

El departamento de chiquimula, conocido en el &dpitatemalteco como la perla de oriente, se

encuentra situado en la regién nororiental de guaite

En un inicio en chiquimula esta dependencia sedancomo supervision técnica departamental
y contaba con muy poco recurso humano: 1 secretariaperativo y un director técnico

operativo. Fue hasta en el afio de 1996 cuandeadacdireccion departamental como se llama
hasta la actualidad a través de acuerdo guberndfived6 de fecha 21 de mayo de 1996, como
parte del proyecto de modernizacion y descent@bpadel sistema educativo del pais como
respuesta a los compromisos contraidos en los dasugle paz y estrategia del Ministerio de

Educacion,

Para el aflo 2002 la DIDEDUC de chiquimula ya coatabon una estructura organizacional
mayor para el desarrollo de sus funciones dadoeelmiento de la poblacion y la busqueda de
mejorar la administracion educativa del departamede chiquimula, incluia unidades

administrativas siendo las siguientes:
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» Despacho del director departamental de educacion.

* Asesoria

e Oficina de servicio a la comunidad (OSC)

* Unidad de desarrollo educativo (UDE)

* Unidad de desarrollo administrativo (UDA)

* Unidad de planificacion y administracion financiQulP AF)
* Unidad departamental de informatica (UDI)

» Supervisores educativos y coordinadores técnicarasimativos.

Luego de esto en marzo del afio dos mil nueve,iselifa la reestructuracion de la Direccion
Departamental de Educacién, cambiando asi su astugrganizacional con el fin de mejorar la
eficiencia en los servicios de la educacion, pareulal se distribuyeron en Despacho Superior,
Asesoria Juridica, Auditoria Interna, 4 Departamgnil Secciones y 20 Unidades. Esto con el
también con el fin de acelerar los procesos parae#dizacion del trabajo y empezar a
desconcentrar algunos procesos que Unicamenteadieaban en la ciudad capital en el
Ministerio de Educacion Planta Central.

Dentro de la reestructuracion se integraron nugumadesionales ampliando su estructura

organizacional de la siguiente forma:

« Despacho superior

» Asesoria juridica

* Auditoria interna

» Comunicacion social

* Unidad de informatica (UDI)

» Departamento de planificacién educativa

* Departamento administrativo financiero (DAFI)

* Departamento de fortalecimiento a la comunidad &t
» Departamento técnico pedagoégico

* Seccion de determinacion de la demanda

* Seccion de infraestructura escolar
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Seccion de desarrollo institucional

Seccion financiera

Seccion administrativa

Seccidn de recursos humanos

Seccidn de organizacion escolar

Seccidon de administracion de programas de apoyo
Seccién de entrega educativa

Seccién de aseguramiento de la calidad

Seccién de asistencia pedagdgica y direccion ascola
Unidad de analisis documental

Unidad de registro y seguimiento

Unidad de operaciones de caja

Unidad de atencién al publico

Unidad de adquisiciones

Unidad de servicios generales

Unidad de almacén

Unidad de inventario

Unidad de reclutamiento y seleccion de personal
Unidad de gestion de personal

Unidad de desarrollo magisterial

Unidad de jurado departamental

Unidad de junta calificadora de personal

Unidad de proyectos educativos institucionales
Unidad de formacion docente

Unidad de educacion escolar

Unidad de educacion extraescolar

Unidad de investigacion y evaluacion pedagoégica

Unidad de acreditamiento y certificacion

100



En el afio 1,996 fueron creadas las Direcciones f@pantal de Educacion en Guatemala, bajo
el Acuerdo Gubernativo No. 165-96, para una efaatigsconcentracion y descentralizacién del
Sistema Educativo Nacional, siendo una accion ipairtat dentro de las politicas del Gobierno de
la Republica y estrategias del Ministerio de Edigggara viabilizar la adecuada prestacion de
los servicios educativos, a partir de procesoslaeifftacion, ejecucion y administracion de las

acciones educativas basadas en las necesidadesegatereses de la poblacion.

En tal virtud, el Acuerdo Gubernativo No. 165-96senarticulo 1°. Acuerda la creaciéon de las
Direcciones Departamentales de Educacion, bajedtonia y autoridad superior del Ministerio
de Educacion, como érganos encargados de planitieégir, coordinar y ejecutar las acciones

educativas en los diferentes departamentos deUdliea.

Todo esto para dar cumplimiento a los Acuerdos ag B las Reformas Curriculares de los
altimos afos, asi como a las Politicas y Estrasedga Ministerio de Educacion y al servicio de la
comunidad, poniéndose en marcha la departamenmtidiizaa través del Acuerdo Gubernativo
No. 165-96, de fecha 21 de mayo de 1996, cuyo ivbjets descentralizar la actividad

administrativa de la educacion a fin de que setadafas necesidades de cada departamento.
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« FODA por éareas

El analisis FODA es un marco conceptual para unlisimasistematico que facilita el
apareamiento entre las amenazas y oportunidadesnagtcon las debilidades y fortalezas
internas de la organizacion. El punto de partidaramlelo son las amenazas dado que en muchos
casos las compafias proceden a la planeacionégsteatcomo resultado de la percepcion de

crisis, problemas o amenazas.

El andlisis FODA tiene como obijetivo el identifigaanalizar las fuerzas y debilidades asi como
también las oportunidades y amenazas, que prekeitmeccion Departamental de Educacion
para desarrollar un plan que tome en consideragidohos y diferentes factores internos y
externos para asi maximizar el potencial de laszdsey oportunidades minimizando asi el

impacto de las debilidades y amenazas.

Andlisis Interno

Para el diagnostico interno sera necesario conlasefuerzas al interior que intervienen para
facilitar el logro de los objetivos, y sus limitanes que impiden el alcance de las metas de una
manera eficiente y efectiva. En el primer casorestas hablando de las fortalezas y en el

segundo de las debilidades.

Analisis Externo

Para realizar el diagndstico es necesario andéigarondiciones o circunstancias ventajosas de su
entorno que la pueden beneficiar; identificadasatas oportunidades; asi como las tendencias
del contexto que en cualquier momento pueden sgrdi@ales y que constituyen las amenazas,

con estos dos elementos se podra integrar el diiga@xterno.
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Analisis FODA

Despacho
Andlisis interno Andlisis externo
Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas
(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
* Buena relacion Espacio reducido ¢ Planifica las| * Puede ocasiong

con el
personal.

e Tienen
establecidas
una mision 'y
vision.

« Control y
registros
actualizados.

e Poseen con u
manual de

funciones.

de trabajo.
No cuentan con &l
mobiliario
necesario para lae
de

que

recepcion
papeleria
entra al despacha.
Empleados

desmotivados pore

la recarga de
trabajo.
Falta de

Capacitacion a

personal. .

acciones educativa

en el ambito de s

1S

U

jurisdiccién.
Promover, coordinar
y apoyar los diversos’
programas y
modalidades
educativas

Evalla la calidad d

la  educacién

rendimiento escolar

en el departament
correspondiente.
Buena coordinaciof
y organizacion par
realizar accione

administrativas.

11%

(@)

Uy

un mal servicig
a los usuarios
tanto  internos
como externos.
de

conocimientos

Falta

tecnologicos
aplicados a log
procesos

administrativos.
Mejores

ofrecimientos de
condiciones
laborales po
parte de otra

instituciones.

\r

\"2)

Fuente: Elaboracion proy.
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Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad Eduativa

Analisis FODA

Analisis interno

Analisis externo

Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas
(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
* Fortalece la Poco personal ene Participacion a Desmotivacion
participacion el departamentd  ergongl que  del personal, al
fari para realizar las ¢ | ) q
comunitaria. tareas asignadas. conforma e momento €
e Cuentan con un departamento en realizar las
Asignan tareas que . -
manual de g d diferentes actividades.  tareas.
conlleven muchos
funciones. procesos a unp® Posibilidad de mejorare Falta de accesp
.« Orienta acciones SOlapersona. la atencion a los a la tecnologia
para el  buern Poco usuarios al momentp de la

funcionamiento de

los programas d
apoyo.
* Personal qué
atiende bien a lo

usuarios.

involucramiento
del personal en los
programas.

Personal
desmotivado.

Falta de| .
Capacitacion  al
personal.

de alguna gestion.
Aplicacion de

estrategias

fortalecimiento de los

programas de apoyo.

Acuerdo y solidez en

decisiones y gestiones

de apoyo.

para ¢k

informacion y la

comunicacion.

Retiro de
presupuesto
para el

fortalecimiento

de programas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis FODA

Planificacion

Analisis interno

Analisis externo

Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas
(Positivas) (Negativas) (Positivas) (Negativas)
 Manejo del POA |+ Cuenta con pocpe Emprendimiento dee Desinterés e
+ Coordina log  Personal para el ovecios de los  procesos

desarrollo de las | » drmini )
planes y funciones. innovacion. administrativos,
programas g o * Apoyo en actividadese Mala atencion &
* Equipo de trabajo n _ l0S USuarios
departamentales. reducido para el administrativas.
+ Da seguimiento @ desempefio  de* Reconocimiento dee Realizar
las politicag ~ funciones. la labor realizada ep ~ cambios
ducati de | I inSBtUGIS drasticos en los
educativas de la. Falta de a institucion. Drocesos.

DIDEDUC.
+ Personal amable.
* Reglamento

Interno.

Capacitacion al,
personal.

No

satisfaccion
laboral por parte
de los empleados.

hay

Malas relaciones
interpersonales.

Crecimiento a nive

profesional, lograndq

O

efectividad en la
institucion.
Aumento de

satisfaccion al visitar

la institucion los

usuarios.

Demandas de
usuarios por
mala atencion g
los procesos.

!

|

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis FODA

Recursos humanos

Analisis interno

Analisis externo

Fortalezas

(Positivas)

Debilidades

(Negativas)

Oportunidades

(Positivas)

Amenazas

(Negativas)

Responsabilidad
en el
cumplimiento de
funciones.

Personal con
vocacion de
servicio.

Conoce y domina
los procesos
administrativos.

Apoyo a la
institucion en las
acciones que le
sean
encomendadas.

Falta de insumos
para el desarrollo
de las funciones.

No existen
relaciones
armoniosas y de
apoyo por parte
del personal.

Falta de
capacitacion y
desarrollo del
personal.

Bajo
cumplimiento del
proceso de
induccion al
personal.

Falta de control er
horarios de
entrada y salida
del personal.

Que exista calidad
de vida para que
el personal
alcance la
satisfaccion de
necesidades.

Mejorar las
relaciones
interpersonales.

Mejorar la
satisfaccion
laboral en el
personal.

Alta
competitividad
profesional.

Negligencia por
parte de los
empleados, al
momento de
ejecutar una
accion.

Mala imagen
institucional.

Desinterés de
instituciones
publicas que
trabajen en
coordinacién con
el MINEDUC.

Quejas por los
usuarios externos

Fuente: Elaboracion propia.
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Diagrama Causa — Efecto

]

« Empleados e Poco personal en

desmotivados porla  departamento par
<—— recarga de trabajo. realizar las tareas

* No cuentan e Asignan tareas

con el que conlleven
moblllar[o aS|gnadas. muchos Fo=-==--------- y
necesario para _ _ procesos a una 1 Diagnostico del |
la recepcion de » Espacio * No existen solapersona ! clima :
papeleria que reducido de relaciones - P ' ! A \
- > : N 1 organizacional en
t | b . 1 !
entra a trabajo. armoniosas y de | -
despacht « Falta de ' el Departamento ,
apoyo por parte capacitacion al ' de Fortalecimienta
. 1
del personal. persona , ala Comunidad
1 .
' Educativa de la |
! Direccion '
+ Falta de control ! |
. , Departamental de
en horarios de ' Eg 5nde |
. . B 1
* Equipo 'redumdo entrada y salida ! gcaqon e !
de trabajo para el * No hay del personal e Falta de t Chiquimula. |
~ «— . . : . !
?esgmpeno |Sa[;[ISfa|CCIon t insumos para : '
. aboral por partc — | deearralla | T TTTTTmmomsemes !
unciones de P plos el desarrollo
empleados de funciones.

Planificacion Recursos Humanos

Fuente: Elaboracién propia
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Después de analizar la informacién recolectada lguinstitucion cuenta se ha llegado a
establecer que tiene varios problemas en cuanmendimiento de los empleados y esto es causa

de que no existe un buen clima organizacional @mstéucion.

Instalaciones reducidas para el desempefio derflamhes.

Falta de motivacion en los empleados.

No existen relaciones armoniosas y de apoyo pte pat personal.

Falta de capacitacion para el buen desarrollo elslomal.

Poco personal en el departamento para realizéareas asignadas.

Empleados desmotivados por la recarga de trabajo.

No cuentan con el mobiliario necesario para lapeiéa de papeleria que entra al despacho.

Falta de comunicacion entre empleados.

SR N N N N N SR NN

No cuenta con instalaciones, mobiliario y equippdnible, ya que es un factor que ayuda a

gue los empelados se sientan motivados a realizaalsajo.

(\

No existe una buena relacion de compaferismo.

v' Asignan tareas que conlleven muchos procesos adl@persona

* Implicacién de los hallazgos

Haciendo un andlisis de los problemas detectaddssamsultados obtenidos en las entrevistas y

de un analisis del FODA realizado, se encuentsigloiente:
Después de establecer las debilidades encontradasireccién Departamental de Educacion

ubicada en Chiquimula, se solicito al representkagal otorgara un valor a cada una, obteniendo

la siguiente informacion:
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Cuadro No. 1

Resultados de datos “Diagrama de Pareto”

DEBILIDAD VALORACION | PORCENTAJE |ACUMULADO
No.se IIeva_t a cabo .un plan q%\e 80 27% 27%
mejore el clima organizacional.
No existen relaciones armonlos;%s 70 23% 50%
y de apoyo por parte del persona
Instalacm[]es redumdgs para 8' 60 20% 20%
desemperio de las funciones.
0, 0,

Mejorar la calidad de vida Iaborall.:) S0 17% 87%
No eX|s_te un buen Ilt_:ierazgo q 40 13% 100%
predomine en el trabajo.

TOTAL 300 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

Gréfica de Pareto

| 120.00% |

J;UUI%
80.00%
0

(0. .00%

/ﬁ
40.00%

27%
L3370 20%
(4] 0
20.00% 17% 13%
0.00%
A B C D £
I PORCENTAJE s ACUNVIULA DO

La grafica muestra los porcentajes de las necessdag@ mayor importancia y de menor
importancia para la institucion, siendo las cindogpales:
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* No se lleva a cabo un plan de accién que mejorkned organizacional.
* No existen relaciones armoniosas y de apoyo pte pat personal.

« Instalaciones reducidas para el desempefo derlamhes.

* Mejorar la calidad de vida laboral.

* No existe un buen liderazgo que predomine en lehjoa

El Diagrama de Pareto es una forma especial decgrde barras verticales que separa los
problemas muy importantes de los menos importaagtableciendo un orden de prioridades, fue
creado sobre la base del principio de Pareto, sefjicual, el 80% de los problemas son

provenientes de apenas el 20% de las causas.

En base a lo anterior, se puede establecer que2eld® los problemas que se dan dentro de la
Direccion Departamental de Educacion ubicada emu@iniula son provocados por no llevar a
cabo un plan que ayude a fortalecer el clima omgamdnal en la institucién, para que el mismo
sea de beneficio al personal para el buen dekadel sus funciones, y asi obtener un buen

rendimiento y satisfaccion laboral.
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Anexo No. 3

Guia de entrevista dirigida al Director Departamenal de Educacion de
Chiquimula

Estimado Licenciado, como es de su conocimientoyastalizando un diagndstico para evaluar
el clima organizacional del Departamento de Fartadeento a la Comunidad Educativa el cual
forma parte de la institucion que usted dirige, f[wmue se le requiere unos minutos para

responder la siguiente entrevista.

Instrucciones: Marque con unéx” su respuesta o bien complete donde considere mecesa

ampliar su punto de vista en cada una de las sitpE@reguntas.

1. ¢Cdomo evalla el clima organizacional existenteénstitucion que actualmente dirige?

2. ¢Considera qué es importante implementar una gugaregjore el clima organizacional en
Su institucion?
Si

No ¢Por qué?

3. ¢ Qué beneficios considera que se obtengan alnmeplar dicha guia?

Motivacién en el personal Mejorar las relacgomterpersonales
Satisfaccién laboral Involucramiento laboral
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¢, Considera qué el personal bajo su cargo se sietg#grado al departamento al cual
pertenece?
Si

No ¢ Por qué?

¢,Cree que el personal de su institucion pudiew thejnstitucion por otro trabajo?
Si

No ¢Por qué?

¢, Considera que el personal desearia disponer pigaesito de trabajo mas amplio y comodo?

Si

No ¢Por qué?

¢, Cudles son los principales problemas que ustedidara llegan a afectar el clima

organizacional entre los colaboradores de la uéh?

a)

b)

c)
d)
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8. ¢Cuales de las siguientes variables considera ejpend ser tomadas en cuenta para evaluar

el clima organizacional?

Comunicacion Relaciones Interpersonales
Motivacién Carga de trabajo
Calidad laboral lé®por el puesto

9. ¢Realiza algun tipo de capacitacion que ayudesdrdslo laboral de las funciones de sus

colaboradores?

Si

No ¢Por qué?

10. ¢ De acuerdo a su criterio la distribucion y asigima del trabajo en la institucion es
equitativa para todo el personal?

Si

No ¢Por qué?

11. ¢ Cree que las relaciones interpersonales soratesdi abiertas entre sus colaboradores?

Si No

12. ¢ El personal a su cargo tiene definidas claramastieinciones de su puesto y sus limites de

responsabilidades?

Si No
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13. ¢ Existe de su parte algln reconocimiento par&mlopal por sus esfuerzos y aportaciones
al logro de los objetivos y metas de la institu@ién

Si

No ¢ Por qué?

14. ¢ Cree conveniente que los materiales y equiposejue suministran a sus colaboradores

para desarrollar su trabajo son los necesarios?

Si

No ¢Por qué?

15. ¢ Considera que el mantenimiento que se le da mdtalaciones y al area de trabajo en
donde se desarrolla laboralmente su personalasteelado?

Si

No ¢ Por qué?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo No. 4

Guia de entrevista dirigida a la Jefa de Recursddumanos de la Direccion
Departamental de Educacién de Chiquimula

Estimada Licenciada, como es de su conocimienty eéstilizando un diagndstico para evaluar
el clima organizacional del Departamento de Fartadeento a la Comunidad Educativa, por lo

gue se le requiere unos minutos para respondgyueste entrevista.

Instrucciones: Marque con unax” su respuesta o bien complete donde considere mecesa

ampliar su punto de vista en cada una de las sitpagreguntas.

1. ¢Como evalla el clima organizacional existenteaddideccion Departamental de Educaciéon

de Chiquimula?

2. ¢Considera qué es importante implementar una gieiangjore el clima organizacional en la
institucion?
Si

No ¢Por qué?

3. ¢ Qué beneficios considera que se obtengan alnmeplr dicha guia?

Motivacién en el personal Mejorar las relacgmterpersonales

Satisfaccion laboral Involucramiento laboral
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4. ¢Considera qué el personal se siente integradiepaktamento al cual pertenece?
Si

No ¢ Por qué?

5. ¢Cree que el personal de la institucién pudierar dg@jmisma por otro trabajo?
Si

No ¢ Por qué?

6. ¢Considera que el personal desearia disponer pigasto de trabajo mas amplio y cémodo?

Si

No ¢Por qué?

7. ¢Cuales son los principales problemas que ustedidewa llegan a afectar el clima
organizacional entre los colaboradores de la irg6h?

a)

b)

d)

8. ¢Cuales de las siguientes variables considera ejpend ser tomadas en cuenta para evaluar

el clima organizacional?

Comunicacion Relaciones Interpersonales
Motivacion Carga de trabajo
Calidad laboral lé=por el puesto
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9. ¢Realiza algun tipo de capacitacion que ayudesdrdslo laboral de las funciones de sus
colaboradores?

Si

No ¢Por qué?

10. ¢ De acuerdo a su criterio la distribucion y asigima del trabajo en la institucion es

equitativa para todo el personal?

Si

No ¢Por qué?

11. ¢ Cree que las relaciones interpersonales soratesdi abiertas entre los colaboradores?

Si No

12. ¢ El personal a su cargo tiene definidas claramastieinciones de su puesto y sus limites de
responsabilidades?

Si No

13. ¢ Existe de su parte algun reconocimiento par&mlopal por sus esfuerzos y aportaciones

al logro de los objetivos y metas de la institu@ién

Si No

¢Porqué?
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14. ¢ Cree conveniente que los materiales y equiposejue suministran a sus colaboradores

para desarrollar su trabajo son los necesarios?

Si

No ¢Por qué?

15. ¢ Considera que el mantenimiento que se le da mdtsaciones y al area de trabajo en

donde se desarrolla las funciones su personalaseelado?

Si

No ¢Por qué?

Gracias por su colaboracion.

118



Anexo No. 5

Cuestionario dirigido al personal del Departamentale Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental d Educacion de
Chiquimula.

Estimado empleado, estoy realizando un diagndspaca evaluar el clima organizacional del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &wec del cual usted forma parte, por lo
gue se le requiere unos minutos para respond@yueéste cuestionario con la mayor sinceridad

posible, sus respuestas seran confidenciales yraaén

Instrucciones:

Indique con un&X” su respuesta o bien complete donde considerearecampliar su punto de

vista en cada una de las siguientes preguntas.

| Involucramiento laboral

1. ¢Tiene definidas claramente las funciones de sustpuey sus limites de

responsabilidades?

Si No

2. ¢Sale de su trabajo sintiéndose satisfecho decltvgiecho?

Si No
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3. ¢Considera que necesita capacitacion en algund@resu interés y que forma parte
importante de su desarrollo laboral?
Si No

4. ¢Se siente satisfecho al apoyo laboral que le d&rirgl grupo de compafieros del

departamento?

Si No

Il Carga de trabajo

5. ¢Cuando tiene algun problema en su trabajo sudder heompafieros dispuestos a

ayudarle?

Si No

6. ¢La distribucion y asignacion del trabajo en sa @eequitativa para todo el personal?

Si No

7. ¢Las funciones que realiza en su puesto son?

a) No son rutinarias
b) Poco rutinarias
¢) Rutinarias

d) Muy rutinarias
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lIl Relaciones interpersonales

8. ¢Las relaciones interpersonales son cordialesertabientre los miembros de su equipo

de trabajo?

Si No

9. ¢Como califica usted la cooperacion que eristia seccion a la que pertenece?
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
¢) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

10. ¢Cdmo considera el respeto que le tisnsrwomparieros de trabajo a su persona
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

[V Motivacion

11. ¢ Existe reconocimiento de la Direccién panpeesonal por sus esfuerzos y aportaciones
al logro de los objetivos y metas de la organizai

Si No
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12. ¢ Cada cuanto se siente como un miembro importarga departamento de trabajo?

a) En todo momento
b) La mitad del tiempo
c) Rara vez

d) Nunca

V Condiciones de trabajo
13. ¢ Esta usted satisfecho con la jornadeatiajo de la Departamental?
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
c) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho

14. ;Como considera el espacio fisico pasamiollar sus actividades dentro de la
organizacion?

a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio

c) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

15. ¢ Esta satisfecho con los materiales y equjpesse le suministraron para desarrollar su
trabajo?

Si No
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16. ¢Cdémo considera el mantenimiento que se éelaminstalaciones y al area de trabajo
donde labora?

a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

VI Satisfaccion laboral

17. ¢Se encuentra satisfecho por el logro de los wbgetpropuestos, en las distintas
actividades que realiza?

a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
¢) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho

18. ¢Como considera su empefio para eltgpgeas ocupa dentro del Departamento al cual
pertenece?

a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
c) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio
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19. De acuerdo a su conocimiento, ¢ indique algsmgsrencias que usted considere seria de

beneficio para mejorar el clima organizacional despartamento?

a)

b)

c)
d)

Gracias por su colaboracién.
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Anexo 6

Ejecucion de la propuesta

Guia para evaluar, fortalecer y mejorar el clima oganizacional en el
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad Eduativa, de la Direccion
Departamental de Educacién de Chiquimula.
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Introduccion

El clima organizacional refiere al ambiente quersa y se vive en las organizaciones laborales,

los estados de animo y como estas variables puddetar el desempefio de los trabajadores.

Se considera que el clima organizacional llegarado parte de la cultura de cada empresa, es
decir, es parte de la personalidad propia de lanizgcion y es tan variable como el

temperamento de cada persona que trabaja denstoatabiente.

Después de que se efectia la medicion del climandeempresa y se realiza el analisis de los
resultados obtenidos, el principal objetivo serdprapuesta para corregir, mejorar y mantener

resultados positivos en el ambiente laboral.

+ Justificacion

La guia que se propone es debido a que segun wliesealizado durante la practica, se
determiné que las variables como: Involucramierdbotal, carga de trabajo, relaciones
interpersonales, motivacién, condiciones de trgbsgtisfaccion laboral, entre el personal del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &iltec de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiguimula hacen que exista un clingarozacional bajo debido a diferentes
comportamientos entre ellos mismos, y el ambientel gue se encuentran es por eso que dicha

guia servird de mejora para fortalecer las varsablemencion.

e Objetivos

General

v" Proporcionar a la institucion una herramienta queasde guia para fortalecer el clima
organizacional y las acciones especificas dedassidades, intelectuales, afectivas de los
empleados, del Departamento de FortalecimientoGofaunidad Educativa de la Direccion

Departamental de Educacion de Chiquimula.
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Especificos

v Establecer las acciones a considerar para el donaiento del clima organizacional y de

esta manera facilitar al Departamento objeto dedesen los diferentes procesos a realizar.

v Elaborar la guia de evaluacion y fortalecimientbaliena organizacional con el personal de

Defoce.

v' Entregar al Jefe del Departamento de Fortalecimienia Comunidad Educativa de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula guia que le ayude a brindar

lineamientos efectivos al personal baso su cargo

* Alcance

La guia se enfocara principalmente en el reforzaimide las variables del clima organizacional
para el Departamento de Fortalecimiento a la Codaghi Educativa de la Direccion

Departamental de Educacion, como una base paraegdt@r de la Jefatura de DEFOCE, vy de
esta manera llevar a cabo los procesos que erstaarguedaran plasmados, lo anterior con el fin

de brindar estrategias que ayuden al mejoramientxtitudes de los colaboradores.

Por lo tanto la vida de las personas conformaninfirddad de interacciones con otras y con las
organizaciones, por ser eminentemente socialr éllseano vive en continua interaccion con sus
semejantes, deben cooperar unos con otros y coafayrganizaciones que les permitan lograr

objetivos.

+ Beneficios

v' Mejorar las relaciones interpersonales entre elquel.
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v' A través de la guia la institucién podra contar lbo@amientos adecuados que sirvan de base
para fortalecer el clima organizacional.
v’ Eficiencia y eficacia en las actividades desardaita

v' Mayor conocimiento en los proceso a realizar padimde capacitaciones.

Desarrollo de la Propuesta

El clima organizacional esta estrechamente ligddideaestar de los miembros que componen la
organizacion, si este es elevado el clima orgamipnattiende a ser alto y proporciona relaciones

de satisfaccion, animacion, interés y colaboraeidtne los participantes y con la organizacion, si

este es bajo, el clima tiende a caracterizarseepmdos de desinterés, apatia, insatisfaccion y
depresion, en algunos casos puede llegar a tramsfee en inconformidad, agresividad e

insubordinacion.

Los programas de capacitacion dentro de las ingiites sirven de agentes de cambio para que
las personas que la conforman aprendan sobre é@amgia y el entendimiento mutuo,
proporcionandoles herramientas para obtener infodnay una buena comunicacion, que a su
vez fortalece el trabajo en equipo, con la volurdadser mas competente, desarrollando sus
potencialidades.

Es importante fortalecer la experiencia organizaaioa través de metodoldgicas dinamicas y
participativas, en funcion del mejoramiento contindel personal y del servicio, para lograr
mejores niveles de competitividad. El factor humaomple el factor fundamental de propiciar
actividades para lograr los objetivos instituciesapropuestos. Enmarcados en un concepto de

eficacia, eficiencia y efectividad para satisfandidterna y externa de la institucion.
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Guia por cuatrimestre de medicién del clima organiacional:

Objetivo: Conocer la situacion actual del clima organizadiodal Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de laitungtn objeto de estudio, utilizando como
herramienta un cuestionario con el fin de evaluaoyocer el nivel del clima organizacional, y
de esta manera dar seguimiento a las fortalezesag de oportunidad.

Reunién por cuatrimestre para conocer y promover le resultados del clima organizacional

Jefe del Departamento ddodo el personal 1 hora Boleta de
Fortalecimiento a la del evaluacion de
Comunidad Educativa Departamento. indicadores es

una de las

herramientas mas
utilizadas para
llevar a cabo e
estudio,
evaluacion Y

medicion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Propuesta de Cuestionario

Instrucciones: Se le instruya marcar con una X considerando @sdgraciones y

coloque la calificacion que usted crea conveniente.

Involucramiento

laboral

Carga de trabajo

Relaciones

interpersonales

Motivacion

Condiciones de

trabajo

Satisfaccién laboral

Total

Bueno= 2 Muy bueno=3 Excelente= 5

Fuente: Elaboracién Propia
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Dentro de la propuesta, se establece una reuniigiddi por parte del Jefe del Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa, al Doedbepartamental de Educacion, Jefe de
Seccion de Administracion de Programas de Apoyoefe He Seccion de Organizacion
Escolar,(las secciones en mencion forman partelefgrtamento objeto de estudio)en donde se
les dara a conocer los resultados de los cuestisndirigidos al personal, asi como también la
informacion del estado actual del clima existemealicho departamento, tomando en cuenta que
es una responsabilidad social y de paso de gestahge se establece que es fundamental la
implementacion de cursos y programas de formaaétirmua para los empleados.

Todo esto fundamentado en bases de calidad, perigng flexibilidad, tanto de la formacién
impartida como el manejo de los recursos, genesindmneficios a nivel personal como
organizacional, fortaleciéndose las capacidadescdanpetencias laborales y comportamientos

de los colaboradores motivandoles de esta maraeaaarollar mejor sus actividades.

A continuacion se detalla la estructura que se@repara ésta reunion, en donde se detallan los
nombres a quienes va dirigida, objetivos y tiemggisnados para la realizacion de la misma.

Director Departamental de Educacion, Jefe de Sed#6
Administracion de Programas de Apoyo y Jefe deiSecc

de Organizacion Escolar.

Fortalecer las areas de amenazas y debilidadetirdel
organizacional del Departamento de Fortalecimiarito
Comunidad Educativa.

La primera semana de los meses Abril, Agosto,eiibire
en el Despacho del Director Departamental de Eddrcac
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Fuente: Elaboracion propia.

de Chiquimula.

2 horas

Informar y buscar soluciones ante los resultaddsnios
en la evaluacién y de esta manera fortalecer laidkdes

Yy amenazas.

Q 200.00 Refaccion para los participantes de laiéeu

Material visual, material de evaluacién, computador
cafonera, hojas de papel bond, lapiceros.

Jefe del Departamento de Fortalecimiento a la Caotadn
Educativa, de la Direccién Departamental de Eddcaci

Se propone la siguiente agenda para dicha reunion:

09:00 a 09:10 a.m.

Bienvenida

Jefe del Departanamto
Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa.

09:10 a 09:20 a.m.

Presentacion de
Participantes

Jefe del Departamento de
Fortalecimiento a la
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Comunidad Educativa.

09:20 a 10:00 a.m.

Tema

“Evaluacion y mejoras (
clima organizacional”

lel

10:00 a 10:30 a.m.

Plan de accién

Todos los ppatites

10:30 a 10:45 a.m.

Comentarios

Todos los partitgzan

10:45 a 11:00 a.m.

Despedida

Jefe del Departangento
Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Medicion del clima organizacional semestral

Derivado de lo anterior y para poder verificar@sten cambios relevantes, tomando en cuenta la
puesta en marcha de la guia propuesta en relaclanmeedicion por cuatrimestre del clima
organizacional , adicional a ello se propone tamhiga serie de pasos que son importantes a

considerar en la evaluacion.

La guia que se propone contiene una serie de thatiea evaluados en el diagndstico del clima
organizacional en el Departamento de Fortalecimianta Comunidad Educativa, los cuales se
pretenden mejorar con el fin de establecer las sné¢seadas y obtener logros que sean de

beneficio para la institucion.
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Indicadores a considerar para evaluar, mejorar y fotalecer el clima organizacional en el Departamentde

Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direcion Departamental de Educacion de Chiquimula.

Involucramiento

laboral

Lograr que el
personal se
sienta
involucrado y
satisfecho.

Fomentar el
apoyo laboral
entre

comparnieros.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidag

Educativa

Capacitacionesg
que ayuden er
el desarrollo
laboral del

| personal.

Dialogar e
informar al
personal, sobre
la importancia
de apoyar a
algun
comparfero,
cuando sea

necesario.

I

Bimensual

Todo el

personal del

Departamento
de

Fortalecimiento
a la Comunidac
Educativa

Mayor
conocimiento
en relacién al
desempeiio
laboral.

|

Lograr que en
el
Departamento
existan
equipos de
trabajo y no

grupos.

FuenteElaboracién prop
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2 Carga de trabajo

Establecer
dentro del
Departamentg
igualdad en e
trabajo.

Mantener un
ambiente de
trabajo no

rutinario.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidac
Educativa

Asignar de

manera
equitativa las
funciones a los
| empleados.

Lograr que las
funciones

designadas, nd
sean muy

rutinarias.

Mensual

Todo el
personal del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidag
Educativa

Aumentar la
participacion
de los

empleados.

Colaboracion
entre los

empleados.

Que en el
Departamento
exista un
ambiente

agradable.

Fuente: Elaboracion propia
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Relaciones

interpersonales

Mejorar las
relaciones
tanto entre
comparieros
como en

jefes.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidac

Educativa

Reuniones en
donde
intervengan
ambas partes y
| se intercambie

informacion.

Tomar en
cuenta las
sugerencias e
ideas del
personal.

Mensual

Todo el
personal del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidag
Educativa

Se evitaria los

conflictos,
envidias y
malos
entendidos
| entre el

personal.

Fomentar la

confianza.

Fuente: Elaboracién propia
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4 Motivacion

Establecer
una
oportunidad
en el cual los
empleados
puedan

expresarse.

Reconocer y
estimular el
desempeiio d
los

empleados.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidac
Educativa

4%

Realizar

ayuden a
motivar a los

| empleados.

Que exista un
reconocimientg
0 premio
(Diploma al
empleado que
muestre un
espiritu de
colaboracion)

actividades que

Semestral

Todo el
personal del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidag
Educativa.

Que el

personal se
sienta en todo
momento
parte

l importante del
Departamento,

Incremento de
colaboracion
superacion de
parte del
personal.

Ambientes de
trabajo

agradables.

Fuente: Elaboracién propia
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Implementar
cambios
constantes en
el area de
trabajo.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidac
Educativa.

Establecer
cuando se
requiera
cambiar de

I lugar los utiles

de oficina, de
manera que se
vea diferente e

Cuando el
Jefe del
Departamentg
asi lo
requiera.

Todo el

» Departamento

personal del

de
Fortalecimiento
a la Comunidag
Educativa.

Elimina la

rutina en el
ambiente de

oficina.

lugar de
5 | Condiciones de trabajo.
trabajo
139
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6 Satisfaccion

laboral

Lograr
satisfaccion
en los
empleados en
los resultados
obtenidos.

Jefe del
Departamento
de
Fortalecimiento
a la Comunidac

Educativa.

Establecer
capacitaciones
relacionado al
puesto que

| desempeiia

cada empleada.

Trimestral

Todo el

personal del

Departamento
de

Fortalecimiento
a la Comunidag
Educativa.

Mayor
productividad
en resultados.

| Eficiencia y
eficacia.

Buena
atenciéon y
servicio al
cliente interno

y externo.

Fuente: Elaboracion propia
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Propuesta mercadoldgica

La propuesta de marketing de la guia para evalodalecer y mejorar el clima organizacional
entre el personal del Departamento de Fortalecimiata Comunidad Educativa de la Direccion
Departamental de Educacién de Chiquimula, la csiain@ herramienta, que debera ser ejecutada
por el Jefe del Departamento de Fortalecimienta @dmunidad Educativa, la cual servira de
apoyo para medir el clima existente y conocer témla percepcion que tienen los empleados de

los indicadores evaluados.

* Producto
Guia para evaluar, fortalecer y mejorar el clim@aoizacional entre los empleados del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &tdec de la Direccion Departamental de

Educacion de Chiquimula.

El beneficio que recibira la institucién con el guoto es que los empleados del Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa tenganaetéud positiva hacia las actividades que
se realizan dentro de la institucion, y esto gefwgéos y bienes comunes, y de igual forma se
alcancen los objetivos organizacionales y persenakd también lograr que los colaboradores se
sientan motivados en su area de trabajo utilizaswlocreatividad dandole participacion en

cualquier decision que se tome.

Asi mismo fomentar y establecer la equidad y ddj@en equipo, logrando que los empleados
no trabajen por separado, como si fueran instingsaliferentes, si no que puedan intercambiar

ideas para realizar mejor el trabajo.
* Plaza

El area de cobertura es la Direccion Departamelet&lducacion de Chiquimula, ubicada en 2da.

Calle 00-90 zona 5, Chiquimula.

141



*  Promocion

Los medios a utilizar para dar a conocer a losbootdores la propuesta de guia para evaluar,

fortalecer y mejorar el clima organizacional depBgamento al que pertenecen, serd a través de:

v/ Capacitaciones: esta herramienta se podra coordimael Jefe de Recursos Humanos de la
institucién, para programar un calendario por é¢oegstre, es decir a inicio a mediados y al
final de cada afio con charlas para el personal e&etitud, Trabajo en equipo, Motivacion
y Servicio al cliente, los cuales son aspectos impportantes para mejorar los indicadores

evaluados.

Dichas capacitaciones se propone realizarlas grstidlcion, o bien coordinar algan salén de un
restaurante obteniendo de esta manera una mejrdactebido a que el personal cambiara de

ambiente.
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Esta guia utilizard para el desarrollo de la cdpgeién una metodologia que sea parte de la
implementacion de la actitud, trabajo en equipotivacion y servicio al cliente, sera un taller
que consta de cuatro (4) modulos.

Actitud

Servicio al cliente

Motivacion

A

Trabajo en equipo

Tomando en cuenta los temas a considerar se prapmtas estrategias y lluvia de ideas que
acompafian a este taller sean educativas, parii@pay dinamicas; ya que dichos temas le

ayudaran a adquirir a los colaboradores, elemeetoicos, metodologicos y conceptuales que

pueden ser utilizados en el puesto de trabajo ugangdo las dimensiones del ser, el hacer, el
saber hacer, unificando sus conocimientos y conepald responsabilidades que va de la mano a
un fin comin como equipos de trabajo que se desahlecer.

De esta manera contribuiria a que el personal dgdaBRamento de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa (Defoce) pueda multiplicac@hocimiento adquirido a su equipo de
trabajo e institucion de la cual forman parte yed& manera poner en practica todo lo aprendido.

Para la ejecucion de las diferentes actividadebuseara la colaboraciéon de la Cooperativa
Coosajo R.L con un facilitador el cual posea: fdadl de comunicacion, conocimiento amplio de

los temas a tratar, que posea didactica de ensefianz

tCOOSﬁJO._r-!.L_'*

‘e

08"
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Propuesta del Programa de Capacitacién por Cuatrimgtre

Marzo y Junio

Competencias a desarrollar:

* De ayuday servicio

» Competencias de eficacia personal

v' Entendimiento interpersonal v Autocontrol
v Orientacion al cliente. v' Confianza en si mismo
v Flexibilidad
v" Amabilidad.
» Competencias de influencia v" Respeto
v Construccion de relaciones. v Iniciativa
v Influencia v Confidencialidad
v Conciencia organizacional.
v Sensibilidad.
v" Negociacion
v' Sentido comun
Duracion: 08:00 a 12:00 Responsable: -Facilitador proporcionado por

Coosajo R.L.

- Encargado de DEFOCE

Temética propuesta

Modulo I: Actitud

e Introduccién

+ Dinamica de presentacion e integracion.

» Definicion de actitud
» Ejercicios:
- Mi actitud hacia el cliente
» Percepcion
» Actitud durante el contacto con el
cliente.

Modulo II: Servicio al cliente

El servicio al cliente y su importancia.
» Servicio al cliente antes y después de la entreg
resultados.
Ventajas de un buen servicio al cliente.
* Momentos de la verdad (importancia)
Reglas de oro del servicio al cliente.
* Pecados del servicio al cliente
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* La actitud positiva y la solucion de » Pasos para dar un buen servicio al cliente.

dudas. * Quejas y reclamos. ¢ Como debe actuarse?
» El servicio al cliente a través del teléfono.
* Reglas de oro de la actitud. « La actitud y el servicio al cliente, elementos
* Laactitud y laimagen personal. béasicos de una cultura de calidad.
» La actitud y las relaciones e Conclusiones.

Interpersonales con otras areas de la
institucion.

» La actitud positiva como filosofia de
toda la institucion.

Agenda Sugerida para las Capacitaciones
Costos a incurrir

v" 08:00 a 10:00 Modulo |

v 10:00 a 10:30 Refaccién v Logistica: sal6n, alimentacion, agenda.

v’ 10:30 a 11:00 Dinamicas y comentario§ Material de distribucién (actitud y servicio jal
v' 11:00 a 11:30 Evaluacioén cliente)

v/ 11:30 a 12:00 Despedida

Fuente: Elaboracion propia.

145



Propuesta del Programa de Capacitacién por Cuatrimgtre

Septiembre y Diciembre

Competencias a desarrollar:

* De ayuday servicio
v' Entendimiento interpersonal
v' Equipos de trabajo.

* Competencias de influencia
Construccion de relaciones.
Influencia

Conciencia organizacional.
Sensibilidad.

Motivacion

Sentido comudn

AN N NN RN

» Competencias de eficacia personal
Autocontrol

Confianza en si mismo
Flexibilidad

Amabilidad.

Respeto

Iniciativa

Confidencialidad

AN N N N NN

Duracion: 08:00 a 12:00

Responsable: -Facilitador proporcionado por
Coosajo R.L.

- Encargado de DEFOCE

Temética propuesta

Modulo IlI: Motivacion

e Introduccién

* Definicién de motivacion
» Ejercicios:

signo, frase o dibujo cuando se

» Dinamica de presentacion e integracion.

- Entregar una hoja de papel bond y,
que el participante interprete con un

Modulo IV: Trabajo en equipo

Trabajo en equipo y su importancia.

» Trabajo en equipo antes y después de la entre
de resultados.

Ventajas de trabajar en equipo.

Pasos para fomentar el trabajo en equipo
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siente motivado.
» Percepcion
* Importancia de la motivacion en la
Institucion.

» Conocer aspectos que ayuden a que el
Personal este motivado para aplicarlos

» Causas que provocan desmotivacion

Jefes a empleados.

* Fomentar el reconocimiento por parte de equipo.

* Ejercicios:

- Conformacioén de grupos para la
elaboracién de una torre construida
Unicamente con cartulinas y otros
materiales como sellador, pegamento,
entre otros. Y premiar a la torre més alte
fuerte.

» Comentarios sobre la actividad desarrollada, y
gue en ella se pone en practica el trabajo en

b

08:00 a 10:00 Modulo I
10:00 a 10:30 Refaccion

11:00 a 11:30 Evaluacién
11:30 a 12:00 Despedida

SNENENENEN

Agenda Sugerida para las Capacitaciones

10:30 a 11:00 Dinamicas y comentariog Material de distribucién (Motivacién y Trabajo

Costos a incurrir

v Logistica: salén, alimentacién, agenda.

equipo)

Fuente: Elaboracién propia.

Propuesta de cronograma de ejecucion y control depacitacion

Afio 2,014

Moédulo | Actitud

Mdodulo 1l Servicio al cliente

Modulo 11l Motivacion

Moédulo IV Trabajo en equipo

Control del cumplimiento -

Fuente: Elaboracion propia.
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Propuesta de evaluacion de capacitacion

El instrumento que se propone es el de un cuesiipra donde los participantes podran evaluar
la tematica de los cuatro mddulos expuestos dulasteneses de marzo, junio, septiembre y

octubre.

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Marque con una X (equis) dentro del cuadro emddala opcion que
considere correcta.

1. ¢Dominio del tema del facilitador?

2. ¢Uso del material didactico adecuado?

3. ¢Organizacioén y presentacion de la capacitacion?

4. ¢ El aprendizaje de la capacitacion fue?

5. Beneficios de capacitacion.

OBSERVACIONES:

Fuente: Elaboracion propia.

[uny
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Evaluacion de puesta en marcha de la propuesta

Instrucciones: Se le instruya marcar con una X considerando @sdgraciones y

coloque la calificacion que usted crea conveniente.

Actitud

Servicio al cliente

Motivacion

Trabajo en equipo

Total

Bueno= 2 Muy bueno=3 Excelente= 5

Fuente: Elaboracion propia
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Cuestionario dirigido al personal del Departamentale Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental d Educacion de
Chiquimula.

Estimado empleado, como Director de esta Jefaterpermito evaluar la puesta en marcha de
la propuesta para mejorar el clima organizacionatwestro Departamento del cual usted forma
parte, por lo que se le requiere unos minutos pesponder el siguiente cuestionario con la

mayor sinceridad posible, sus respuestas seraideaniales y anénimas.

Instrucciones:

Indique con un&X” su respuesta o bien complete donde considerearecampliar su punto de

vista en cada una de las siguientes preguntas.

1. ¢Sabe lo que se espera de usted en la instituespecificamente en el departamento

donde ejecuta sus funciones?

Si No

2. ¢Ha notado algan cambio en la actitud de sus coenpsiidle trabajo?

Si No

3. En los ultimos 6 meses ¢ ha recibido algun recorienim por parte de la direccion, por
hacer el trabajo indicado?

Si No
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¢ En su area de trabajo se le motiva para queseusili creatividad y participe en cualquier
decision que se tome?

Si No

¢ Por qué?

¢, Se le facilita a usted trabajar en equipo detdrsu departamento?

Si No

¢ Por qué?

¢, Sus compairieros de oficina intercambian ideagaliaar mejor el trabajo en equipo?

Si No

¢Considera que el trabajar en equipo facilita laas que se realizan en su
departamento?

Si No

La atencion y servicio al cliente ¢es ahora un tasale gran importancia para su
departamento?

Si No

¢ Por qué?
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9. ¢Considera usted que el cliente queda conformaudssfe ser atendido por el equipo de
trabajo de su departamento?

Si No

¢ Por qué?

10. ¢ Considera gue los conocimientos y habilidadesritijpa en los temas de capacitacion,
estan siendo aplicados dentro de su puesto dgdPaba

Si No

¢ Por qué?

Gracias por su colaboracién.

152



Evaluacion del empleado que demuestre espiritu delaboracion

Nombre del empleado: Puesto:

Instrucciones: Se le instruya marcar con una X considerando @sdgraciones y
coloque la calificacion que usted crea conveniente.

Iniciativa

Colaborador

Puntualidad

Responsable

Total

Bueno=2 Muy bueno=3 Excelente=5

Fuente: Elaboracion propia
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v Por medio de un Memorandum

Con esta herramienta se podré informar sobre [zsc@taciones a realizar para el personal del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &idrec
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PR m MINISTERIGDE EDUCACION
S : DIRECCION DEPARTAMENTAL DE EDUCACION
b2l Gobierno de Guatemala: SECUIUN AUMINS FHA VA

i a e
B T AT St o CHIGUIMULA
N e B e |

|
MEMORANDUM

No. 001-201 3/DEFOCE-DIDEDUC-CH

De: Jefe de Departamento dz Fortalecimento 3 la Comunidad Educatva

De: Jefe de Recursos Humaros

Vo Bo. Cirector Deparnamentsl de Educacion

Pam: PERSONAL DEL DEPARTAMENTC DE FORTALECIMIENTO A LACOMUNIDAD
EDUCATIVA DE LA DIRECCION DEPARTAMENTAL
DE EDUCACION, CHICUIMULA

Fecha: 11DEMARZO DE 2013

Asunto. CAPACITACIONACTITUDY SERVICIO ALCLIENTE

D& maners atenta 22 les informa que en la fecha descrita antenoments 22 estard realzando una
capacitacion contemas relacionadozquesonde bensficioparmque en el departamento exsta siempre un buen
clima organzacional, v con la finalidad de que todos seamos un equipo de trabaio en esta nstitucion.

Sin otro particular, atentaments,

.. archig
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v" Reconocimiento al empleado que demuestre espé&itoldboracion

Tomando en cuenta lo anterior, se espera que sooalaacitaciones recibidas, el personal del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad &l pueda transmitir a si mismo y hacia
los demas lo vivido y aprendido en dicha actividad.

Esperando que haya una respuesta positiva anteestigoen marcha de la propuesta, se sugiere a
la institucion, reconocer el trabajo, el empefnqirgs de colaboracion y efectividad ante el
trabajo realizado del personal tomando como moeledguiente:
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MINISTERIO DE EDUCACION
DIRECCION DEPARTAMENTAL DE EDUCACION
CHIQUIMULA

o

-+

Ministerio de Educacién
Gualemala

OTORGA EL PRESENTE DIPLOMA DE RECONOCIMIENTO
A:

Por su espiritu de colabaoracian v companerismo, manifestado en el desarrollo de
las diferentes actividades asignadas, |lo gue redunda en beneficio del
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de esta institucian.

Dado en Chiguimula, Ciudad Pracer, el dia de del afio 20

Lic. Arnulfo Franco Martinez
Jefe del Departamento de Fortalecimiento
A la Comunidad Educativa

Vo. Bo. LIC. Victor Rodolfo Garcia Portillo
Director Departamental de Educacion
Chiguimula
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* Precio

El costo de la propuesta mas el costo de la ej@sugsciende a un total de Q 882.50 (Ver
detalles de recursos financieros de la propuespagnl148)

Costo de la Propuesta Q 222.50 Q 222.50
Ejecucion de la Propuesta Q.@®0 Q 660.00
Total Q 882.50

Fuente: Elaboracion propia.
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Propuesta financiera

Las finanzas tratan, por lo tanto, de las cond&soy oportunidad en que se consigue el capital,
de los usos de éste, y de los pagos e intereseequaggan a las transacciones en dinero.

Es por ello que se presenta los costos que ingampara la puesta en marcha de la guia propuesta

para el Departamento de Fortalecimiento a la CodaghEducativa.

Costo de alLos montos  se determinarpn
propuesta considerando los gastos de |la 1 Q 222.50| Q 222.50

presentacion de la propuesta.

Impresion deMateriales y suministros.

_ 12 Q 15.00 | Q 180.0d
Diplomas
Modulo I: Actitud | Materiales y suministros 12 Q10.00 Q 120.00
Modulo II: | Materiales y suministros. 12 Q10.00 | Q120.00
Servicio al Cliente
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Modulo [ll: | Materiales y suministros.
L 12 Q10.00 | Q 120.0G
Motivacion
Modulo IV: Materiales y suministros.
_ _ 12 Q 10.00 | Q 120.0d
Trabajo en equipa

Fuente: Elaboracién propia.

Tomando en cuenta el presupuesto anterior, los amogue incurrirdn los gastos en la

implementacion de la guia para evaluar, fortalgcenejorar el clima organizacional seran
financiados con ingresos propios de la institucion.
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