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Resumen

La presente investigacion se desarrollé enfocada en la medicién del Clima Organizacional en la
organizacion denominada Mancomunidad CopanCh’orti’, ubicada en el municipio de Jocotan,
Departamento de Chiquimula. En el entendido que el clima organizacional es el ambiente o
atmosfera organizacional percibido por los trabajadores, el cual llega a formar parte de la cultura
de la organizacion e incide sobre el comportamiento de los colaboradores.

Para establecer las dimensiones del clima organizacional en la Mancomunidad CopanCh’orti’se
evaluaron aspectos como la satisfaccion del empleado en su puesto de trabajo, posibles puntos de
conflicto y la motivacion del trabajador. La informacion recabada sirvio para poder determinar el
nivel de satisfaccion del aporte que hacen los empleados a las comunidades a las cuales brinda el

servicio como organizacion.

La informacion que se recopil6 se hizo mediante un cuestionario basados en la escala de Likert, el
cual fue dirigido a todo el personal de los dos proyectos que tienen en ejecucién la mancomunidad,
en el cual prevalecio el anonimato con el fin de garantizar la objetividad de la informacion

recopilada.

Los resultados se analizaron a través del método de “Homeland Security Advisory System”, el cual
estd basado en colores para definir los grados de la escala, identificando las areas que necesitan
atencion inmediata, las de atencion y seguimiento, aquellas que indican sefial de alerta y las que

pueden considerarse como fortalezas a preservar y mejorar.

Finalmente se concluyd que el ambiente de trabajo en la mancomunidad se puede indicar que es
bueno, prevaleciendo algunos temas, los cuales necesitan que se le de atencidn y seguimiento por
lo que presentaron algunas recomendaciones para desarrollar planes de mejora, de acuerdo a la

informacion que mostraron los resultados.



Introduccion

Un factor importante dentro de una organizacion es su clima laboral, ya que dependiendo de esto
los integrantes pueden tener una mejor produccion ya sea en servicios o productos, asi como
también mejorar su rendimiento; pero este no siempre es favorable, debido a las malas
interacciones existentes entre los trabajadores y sus superiores, lo que muchas veces llevan a una
comunicacion deficiente, mala administracion de toma decisiones, lo que genera una insatisfaccion
por parte de los trabajadores, asi como generar conflictos y o desmotivacion, imposibilitando el
desarrollo pleno del potencial de cada uno y de esa forma no poder cumplir con los adjetivos

organizacionales y laborales.

Una medicion del clima organizacional permitird establecer aquellas situaciones que estan
influyendo de forma negativa en el comportamiento de los colaboradores, lo que permite
establecimientos de lineas de accion que conlleven al mejoramiento de las condiciones y opiniones
de los trabajadores, a través de cambios planificados; es por ello su importancia dado que no se

puede mejorar lo que se no se conoce.

El presente estudio tubo como adjetivo de investigacion la medicion del clima organizacional que
prevale en la Mancomunidad Copan Ch’orti’, lo que servira como un aporte para identificar las
necesidades insatisfechas de los trabajadores, asi como también los punto que pueden generar algln

tipo de conflicto y establecer su nivel de motivacion.

El trabajo consta de cinco capitulos; en el capitulo 1, se encuentran marco contextual que tiene los
antecedentes con respecto al tema, asi como también el planteamiento y justificacion del problema

que se investigd, el objetivo general y los objetivos especificos, los alcances y limites.

En el capitulo 2 Marco Teorico se tiene las principales definiciones o conceptos que apoyaran a
soportar la investigacion; con las cuales se formaron las bases de los argumentos para comparar

con los resultados obtenidos lo que permitira tener una vision amplia del tema.



El marco metodoldgico del capitulo 3 indica que la investigacion realizada es de tipo descriptiva,
afin de que se pudiera evaluar los diferentes aspectos, dimensiones o componentes del clima
organizacional; para ello se encuesto al personal que se logré reunir, que lo constituyen: técnicos,
promotores, coordinadores, supervisores y directores de los dos proyectos que tienen en ejecucion
la Mancomunidad. Para la formulacion del cuestionario se utilizo la escala de Likert, en el cual los
trabajadores responderan su aceptacion o rechazo (totalmente de acuerdo, de acuerdo, parcialmente
de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo; los resultados se evaluaron de acuerdo al
método HSAS (Homeland Security Advisory System), basados en colores, para definir los grados

de escala.

En el capitulo 4 Resultados de la Investigacion se agruparon de acuerdo a los objetivos especificos
establecidos para la medicion del clima organizacional.

Finalmente en el capitulo 5 se presentd el analisis de los resultados; estableciendo que el clima
organizacional esta en un nivel considerado en la escala de HSAS como buena, es decir que las
condiciones del ambiente de laboral de los trabajadores inciden en forma adecuada en el desempefio
y nivel de satisfaccion de los mismos, sin embargo, existen algunas variables susceptibles de
mejora y de atencién y seguimiento, por parte de las autoridades de la organizacion; por lo que se
hicieron algunas recomendaciones en el sentido que se busque mejorar aquellas variables que se

detectaron que afecta negativamente el clima organizacional.



CAPITULO 1
MARCO CONTEXTUAL

1.1 Antecedentes

Las organizaciones se dan cuando un grupo de personas se unen para que, mediante la cooperacion,
puedan alcanzar objetivos en comun. Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos
y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la organizacion, permite mejorar la
eficacia de ésta y el alcance de dichos objetivos. Este comportamiento se da debido a que, en la
organizacion, existen ciertos determinantes como son los habitos, creencias, valores y tradiciones,
tipicos de cada organizacion, conocidos como cultura organizacional. Es importante analizar todos
aquellos factores que intervienen en dicho comportamiento, para poder asi corregir ciertos errores

que impidan alcanzar los objetivos, de la organizacion, exitosamente.

La Mancomunidad Copanch’orti’, no es la excepcidon, como organizacion tienen la necesidad de
alcanzar objetivos que les permitan ofrecer servicios de desarrollo integral sostenible en el area
Ch’orti” del Departamento de Chiquimula , no solo a sus clientes externos sino también a sus
clientes internos, es decir, a sus empleados, ya que el hecho de que los trabajadores de la
mancomunidad se sientan satisfechos con lo que hacen, motivados, recompensados y parte
importante para el logro de los objetivos, permitira que se desempefien de manera éptima y permita
alcanzar dichos objetivos de manera eficiente.

En este sentido, se hace referencia a un tema que, en los Gltimos afios, ha venido tomando gran
importancia en las instituciones publicas u organizaciones no gubernamentales; y es el estudio del
clima organizacional, el cual permite conocer las percepciones que el trabajador tiene de las
caracteristicas de la organizacion, que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados; siendo esto de gran importancia, ya que un buen o mal clima organizacional influira en
la motivacion y satisfaccion en el trabajo, contribuyendo al logro o fracaso en el alcance de los
objetivos institucionales.

En el departamento de Chiquimula, se encuentra ubicada la mancomunidad Copanch’orti’, la cual
cuenta con una planilla de 45 trabajadores dividida en la Gerencia General, y cuatro departamentos
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que se enfocan en recuperacién del medio ambiente y produccién agropecuaria sostenible,
educacién, desarrollo econémico local y salud para todos y todas, teniendo como poblacion de
responsabilidad a las comunidades del area Ch’orti’ en los municipios de San Juan Ermita, Jocotan,
Camotan y Olopa cuyo objetivo principal, contribuir a la implementacion del Plan de Desarrollo

Rural Integral de la Mancomunidad Copanch’orti.

En la badsqueda por la mejora de los servicios el clima organizacional es un apartado importante
para esta institucion que depende de Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y la Asociacién
Andaluza y el financiamiento econémico de la ayuda de los gobiernos municipales vy

organizaciones internacionales.

Los trabajadores y 14 afios de historia hacen de la institucion una mancomunidad con
caracteristicas muy particulares, que han determinado su cultura, reflejando esto en el clima de la
organizacion. La mancomunidad no cuenta con estudios, con validez metodoldgica, que permita
conocer cual es su situacion actual en cuanto a los diferentes factores y percepciones de los
trabajadores, que influyen en las actitudes y comportamiento de ellos, incluyendo en esto la
satisfaccion del personal y su sentido de pertenencia, concepto que se encuentra claramente en el
objetivo general de la organizacion. En este sentido, se plantea la necesidad de diagnosticar las

dimensiones del clima organizacional.

1.2 Planteamiento del problema

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo, el cual se ve reflejado en la relacion entre
jefes y subalternos, entre personal del mismo nivel y las relaciones de estos con los clientes de la
organizacion, asi como también las relaciones entre los auspiciadores de los proyectos que se
ejecutan; todos estos son elementos que van conformando lo que denominamos clima
organizacional, los cuales pueden ser un vinculo u obstaculo para el buen desempefio de todos los

que componen la organizacion.



Un diagndstico del clima laboral puede dar informacion fundamental a la hora de ejecutar
instrumentos de gestion que estén siendo utilizados y asi mismo el disefio de aquellos que sean

idoneos para la resolucidn de posibles conflictos o conductas.

1.3 Pregunta de Investigacion
¢Cudles son las dimensiones del clima organizacional que prevalece en la mancomunidad

Copanch’orti” del departamento de Chiquimula?

1.4 Justificacion del problema

La necesidad del estudio de la medicion del clima organizacional nace a raiz de establecer si los
trabajadores de le organizacion se siente satisfechos del aporte que como profesionales en sus
ramas hacen a su empleador, asi como también el aporte que hacen a las comunidades a las cuales
brinda sus servicios. Ademas, el que exista un clima organizacional favorable entre los
empleadores, trabajadores y beneficiarios del servicio, puede dar la sensacién de la estabilidad al

personal al ir cumpliendo con la misidn y objetivos de su organizacion.

Un clima laboral que no satisfaga a sus colaboradores incide el avance de las metas y por ende deja
a la organizacion en desventaja, al no cumplir con los objetivos que le dan vida y de los cuales

debe responder ante otras instancias locales e internacionales

Una medicion de clima organizacional puede proporcionar elementos para evaluar los procesos
que determinan los comportamientos de los individuos dentro de la organizacién, lo que puede
permitir la introduccion de cambios planificados que coadyuven en el cambio de conducta y

actitudes de los trabajadores.

1.5 Obijetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo General

Medir el clima organizacional en la mancomunidad Copanch’orti’
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1.5.2 Obijetivos especificos

e Determinar el estado de satisfaccion laboral de los trabajadores.
e Identificar fuentes de conflicto que puedan generar resultados inadecuados

e Conocer el nivel de motivacion del personal

1.6 Alcances y limites de la investigacion

Alcances:
La investigacion se enfocd a conocer el clima organizacional que prevalece en el personal que
labora en la mancomunidad Copanch’orti’ con el proposito de establecer las fuentes de

conflicto que inciden en la motivacién y satisfaccion de los trabajadores.

Limites:
La investigacion se realizé en el periodo de mayo a noviembre 2017 con 45 personas que

trabajan para las diferentes comunidades en la cuales tiene alcance la organizacion.

La medicién del clima organizacional se realiz6 de manera anénima para evitar que personal
tuviera temor a opinar.



Capitulo 2
Marco teorico

2.1 Mancomunidad Copanch’orti’

2.1.1 Antecedentes historicos de la mancomunidad

Las municipalidades del area Ch’orti” formadas por los municipios de Camotan, Jocotan, Olopa y
San Juan Ermita desde el afio 2,000 a la fecha han trabajado un proceso de desarrollo micro-
regional dentro del espacio territorial que comprende cada uno de ellos, en busca del desarrollo de
los municipios. Esto se plantea en base a la estructura de descentralizacion y regionalizacion que
promueven los Consejos de Desarrollo Urbano y Rural. Se establece una estrategia de distribucion
geogréfica de los lugares poblados teniendo en cuenta la relacion funcional del nimero de

comunidades donde una de ellas asume el rol de convergencia o capital de la micro-region.

Actualmente el area Ch’orti’ cuenta con 24 micro-regiones rurales y cuatro urbanas una por
municipio. Cada micro-region cuenta con una unidad técnica rural encargada de promover el
desarrollo integral de las aldeas, siendo los promotores y promotoras de desarrollo rural los
delegados de dinamizar y apoyar a la estructura organizativa existente como son los Consejos
Comunitarios de Desarrollo COCODE.

Se cuenta con las estrategias de reduccidn de la pobreza elaborada por municipio, donde se analizan
las prioridades comunitarias y municipales para hacer una planificacion para el desarrollo de los

municipios hasta el 2015.

En base a este proceso de fortalecimiento municipal, se trabajo bajo el concepto de area Ch’orti’,
consiguiendo una estructura organizativa uniforme en los cuatro municipios, que sin duda fue
lograda por la voluntad politica de las autoridades municipales. A partir de esto, a finales del 2002,
dichas autoridades deciden crear una estructura intermunicipal denominada Mancomunidad para

el Desarrollo Integral de la Cuenca Copanch’orti’.



La Mancomunidad Copanch’orti” tiene elaborado su plan estratégico, con el objetivo de definir su
campo de accion concretizando sus lineas estratégicas. Este documento establece una planificacion
sectorial para un periodo de ejecucion del 2003 al 2025. También se toma en cuenta el contexto
micro regional y comunal considerando a estos como punto de partida del proceso de planificacion
participativa, en donde los propios ciudadanos y ciudadanas han identificado sus necesidades

reales.

En base a toda la informacion existente se procedio a hacer una consolidacion y sistematizacion de
la situacion del area que permite hacer un analisis de la problematica y a partir de ahi establecer
sus lineas estratégicas. Para ello se hizo participe a las y los miembros de la asamblea general, a
través de un taller de trabajo donde se analizd, propuso y aprobé el plan a desarrollar. Con las
conclusiones del taller se elaboré el documento final, el cual es aprobado por la junta directiva para
que posteriormente fuera socializado y aprobado en la asamblea general ordinaria celebrada en
julio del 2003.

La Mancomunidad Copanch’orti’ nace legalmente el 30 de enero del afio 2003, siendo una entidad
civil no lucrativa y de naturaleza esencialmente solidaria en el ambito municipal, no religiosa, no
partidista, con igualdad de derechos y obligaciones entre los municipios que la conforman, asi
como también entre sus miembros. En Asamblea Extraordinaria celebrada el quince de noviembre
del dos mil seis en el municipio de Olopa se realizé una modificacion a los estatutos de la
Mancomunidad principalmente en el de su naturaleza ya que la forma de constituciéon la
denominaba como una organizacion no gubernamental, con esta nueva reforma la Mancomunidad
queda registrada como una Mancomunidad de Municipios, constituida de conformidad con el
articulo treinta y cuatro (34) de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala (Derecho de
Asociacion) y con los articulos cuarenta y nueve (49), cincuenta (50) y cincuenta y uno (51) que
forman el Capitulo 11 (Mancomunidades de Municipios, del titulo tres (Gobierno y Administracion
del Municipio del Cédigo Municipal). Es esencialmente solidaria en el ambito municipal con
igualdad de derechos y obligaciones entre los municipios que la conforman, con un voto por cada

persona individual que haya sido electa como representante de un municipio mancomunado, se rige



por los presentes estatutos, sus reglamentos, el Codigo Municipal y demas leyes y reglamentos que

le sean aplicables.

2.1.2 Vision de la mancomunidad
La mancomunidad Copanch’orti’ es una entidad funcional, fortalecida y capaz de operativizar
planes, programas y proyectos, que apoyen y orienten a los actores sociales para aprovechar de

manera sostenible los recursos, con el fin de generar desarrollo.

2.1.3 Mision de la mancomunidad

Promover, coordinar y ejecutar acciones tendientes a buscar el desarrollo sostenible de la cuenca

Copanch’orti’,

2.1.4 Principios impulsores
1. Somos una institucién con transparencia haciendo uso racional de los recursos, para generar

confianza y participacion de la sociedad.

2. Lapoblacion Ch’orti’ es el centro del desarrollo: de los/las pobladoras del area son los sujetos

principales en la busqueda del desarrollo.

3. Lealtad y servicio: dar respuesta a las necesidades del area para la cual fue conformada la

mancomunidad con actitud de entrega, colaboracion y solidaridad entre sus miembros.

4. Responsabilidad: con los compromisos adquiridos, realizando eficiente y eficazmente las

actividades encomendadas.

5. Equidad: todas las acciones que se realicen mantendran un equilibrado balance, entre los
valores culturales y la igualdad de derechos entre los ciudadanos/as

6. Sostenibilidad: todas las acciones que se realicen deben de ser: econémicamente rentables,
socialmente justas, ecolégicamente sustentables, culturalmente aceptables y técnicamente



factibles.

7. Participacion Comunitaria: Todas las acciones serdn encaminadas al fortalecimiento de la

sociedad civil, creando asi condiciones necesarias para el desarrollo organizacional local.

2.1.5 Organigrama

Figura 1
Organigrama Mancomunidad Copanch’orti’

SALUD PARA TODOS Y TODAS

- PARTICIPACION CIUDADANA GENERO MULTICULTURALIDAD -

L

Fuente: Mancomunidad Copanch’orti’.



2.1.6 Lineas estratégicas

Figura 2
Lineas estratégicas

LINEAS ESTRATEGICAS

Fuente: Mancomunidad Copanch’orti’.

2.2 Clima Organizacional

“El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y est

estrechamente ligado al grado desmotivacion de las personas”(Chiavenato I. , 2009, pag. 260)

Por lo que la compresién del clima organizacional en las organizaciones esta ligado a conocer la
percepcion que tienen los trabajadores de su entorno laboral y de su estructura, que conllevan a que
como individuos se sientan o no motivados a cumplir con los objetivos y metas de su fuente de

trabajo.

Entonces el clima laborar organizacional viene a ser suma de todas las caracteristicas ambientales
que se perciben ose experimentan los individuos de los que se componen organizacién, lo que

influye de una forma poderosa en su comportamiento.
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Las instituciones empresariales estan conformadas por personas que se desenvuelven en ambientes
complejos y dindmicos, hechos que influyen en comportamientos diversos que son propensos al
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos Yy colectividades, el resultado de esta

interaccion media en el ambiente que se respira en la organizacion.

El diagnostico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que afectan el
comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados al cambio
de actitudes y conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores
diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivacion y rendimiento profesional, incluso,
algunas de las herramientas examinan las causas y permiten a los encuestados plantear sus propias

soluciones.

2.3 Comportamiento Organizacional
En psicologia, comportamiento o conducta es el conjunto de respuestas, bien por presencia o por

ausencia, que presenta un ser vivo en relacion con su entorno o0 mundo de estimulos.

(Robbins, 2004) lo define como:

Un campo de estudio. ¢Y qué es lo que estudia?: Estudia tres determinantes de la conducta en las
empresas: individuos, grupos y estructura, de la siguiente manera:

¢Qué estudia?: EI comportamiento de los trabajadores

¢Donde?: En las organizaciones laborales

¢Con qué métodos? Los métodos generados por las ciencias que estudian la organizacién, como la

anatomia, por ejemplo. (p.29)

2.4 Caracteristicas del Comportamiento Organizacional (CO)

(Chiavenato 1., 2009)Senala:

El CO tiene caracteristicas distintivas. Es un campo del conocimiento humano vital para
comprender el funcionamiento de las organizaciones. Las principales caracteristicas del CO son

las siguientes:
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El CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones précticas cuyo objeto es
ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de desempefio mas elevados.
Su aplicacion busca que las personas se sientan satisfechas con su trabajo y, al mismo tiempo,
elevar las normas de competitividad de la organizacion y contribuir a que ésta alcance el éxito.
El CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes situaciones de la
organizacion para poder manejarlas y obtener el maximo provecho de ellas. Utiliza el enfoque
de situaciones porque no existe una manera Unica de manejar las organizaciones y a las
personas. Todo depende de las circunstancias y nada es fijo ni inmutable.
El CO utiliza métodos cientificos. Formula hipdtesis y generalizaciones sobre la dinamica del
comportamiento en las organizaciones y las comprueba empiricamente. EI CO se basa en la
investigacion sistematica propia del método cientifico.
El CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones. Las organizaciones son
entidades vivas y, ademas, son entidades sociales, porgque estan constituidas por personas. El
objetivo basico del CO es ayudar a las personas y las organizaciones a entenderse cada vez
mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen las organizaciones o sus unidades,
y también es indispensable para toda persona que pretenda tener éxito en su actividad dentro
o fuera de las organizaciones.

El CO se enriquece con aportaciones de varias ciencias del comportamiento, entre ellas:

Las ciencias politicas, de las que retoma conceptos relativos al poder, el conflicto, la politica

organizacional, etcétera.

La antropologia, que analiza la cultura de las organizaciones, los valores y las actitudes, entre

otros aspectos.

La psicologia, que ha desarrollado conceptos relativos a las diferencias individuales, la

personalidad, los sentimientos, la percepcion, la motivacion, el aprendizaje, etcétera.

La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la dinamica grupal, la

interaccidn, el liderazgo, la comunicacion, las actitudes, la toma de decisiones en grupo, ademas

de otros.

La sociologia, en lo referente al estatus, el prestigio, el poder, el conflicto, y varios otros.
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e La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las organizaciones y la dindmica de
las organizaciones, entre otros conceptos.

e EI CO esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio, como la teoria de las
organizaciones (TO), el desarrollo organizacional (DO) y la administracion de personas o de
recursos humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO suele orientarse tedricamente
hacia el microanalisis, pues utiliza los enfoques tedricos de las ciencias del comportamiento
para concentrarse principalmente en el comportamiento de los individuos y de los grupos. En
este sentido, el CO puede definirse como la comprension, el prondstico y la administracion del

comportamiento humano en las organizaciones. (p. 8)

2.5 Cultura Organizacional
“Es aquella cultura que refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y que comparten
los miembros de una organizacién. Manifiesta también que las culturas organizacionales

evolucionan lentamente con el transcurso del tiempo”.(Hallriegel, 2009, pag. 458)

(Chiavenato 1., 2009) sefiala que:

La cultura organizacional refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su entorno.
Es una compleja mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y
otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion. La
cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales: a) Regularidad de los
Comportamientos observados, b) Normas, c¢) Valores dominante, d) Filosofia, e) Reglas y f) Clima

organizacional. (p.126)

2.6 Factores de clima organizacional

Todas las organizaciones son distintas, cada una posee su propia cultura, clima y por ende
comportamientos. Sin embargo, las percepciones y respuestas que comprenden el clima laboral se
originan en ciertos factores, entre los mas comunes en las organizaciones se pueden mencionar los

siguientes:
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e Factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.).
e Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de

comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccién con los deméas miembros, etc.).

2.7 Satisfaccion en el Trabajo

Uno de los aspectos importantes al evaluar el clima organizacional de cualquier organizacion, es
saber comprender que entiende los empleados por satisfaccion de su trabajo.

“Los individuos son unicos: tienen distintas necesidades, distintas ambiciones, distintas actitudes,
distintos deseos en cuanto a la responsabilidad, distintos niveles de conocimiento y habilidades, asi
como distintos potenciales. Hay que entender la complejidad y la singularidad de las

personas”(Koontz, 2002, pag. 301)

Es importante que los empleadores conozcan las causas que satisfacen las necesidades de la accion
humana, ya que con este conocimiento pueden manejar de una mejor manera dichas causas a fin

de que pueda satisfacer estas necesidades.

En la teoria de las motivaciones humanas (Maslow, 1994), Plantea:

a) Hay por lo menos cinco conjuntos de objetivos que pueden denominarse necesidades basicas,
son las necesidades fisiologicas, de seguridad, de amor, de estima y de realizacion personal.
Ademas, estamos motivados por el deseo de conseguir o mantener las condiciones que aseguran

estas satisfacciones basicas y por algunos deseos mas intelectuales.

b) Estos objetivos basicos estan interrelacionados y ordenados en una jerarquia de prioridades.

Esto significa que el objetivo prioritario monopolizara el conocimiento consciente y tenderd,
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en si mismo, a organizar la activacion de las diversas capacidades del organismo. Las
necesidades menos predominantes se minimizan, incluso pueden olvidarse o negarse. Pero
cuando una necesidad esta suficientemente satisfecha, surge la siguiente necesidad (superior)
prioritaria que, a su vez, dominard la vida consciente y actuara como centro organizador de la

conducta, ya que las necesidades satisfechas dejan de ser motivadores activos.

c) Grado de satisfaccion relativa. Se puede dar la impresion de que los cinco grupos de necesidades
tienen entre si una relacién escalonada, de todo o nada. Hemos hablado en términos parecidos

a esto: «si se satisface una necesidad, entonces surge otrax». Esta afirmacion puede producir la
falsa impresién de que una necesidad tiene que satisfacerse al ciento por ciento antes de que
surja la proxima. En la vida real, la mayoria de miembros normales de nuestra sociedad estan
parcialmente satisfechos y parcialmente insatisfechos en todas sus necesidades basicas al

mismo tiempo.

d) Funcidn de las necesidades satisfechas. Si nos interesa lo que de verdad nos motiva y no lo que
nos ha motivado o nos motivara, entonces una necesidad satisfecha no es un elemento
motivador y para todos los fines practicos debe considerarse que no existe, que ha

desaparecido.

e) Necesidad de Realizacion Personal. «...diria sencillamente que un hombre sano estd motivado
principalmente por sus necesidades de desarrollar y realizar todo su potencial y toda su
capacidad» ... «se refiere al deseo de cumplir nuestros deseos mas profundos, es decir, hacer
realidad lo que somos en potencia... es el deseo de ser cada vez més lo que uno es, de llegar

a ser lo que uno es capaz de llegar a ser» (Pags. 225-245)

2.8 Factores de la Satisfaccion en el Trabajo

(Chiavenato 1., 2007) Lo plantea de la siguiente forma:

Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades humanas
(perspectiva introvertida), Herzberg basa su teoria en el ambiente externo (perspectiva

extravertida). Para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de dos factores.
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a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo,
comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales,
las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las relaciones entre la direccion
y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a
la motivacion ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente utilizan las
organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una
muy limitada capacidad para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La
expresion higiene refleja precisamente su carécter preventivo y profiléctico e indica que estan
destinados unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales
al equilibrio. Si estos factores higiénicos son 6ptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, ya
que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y
duradera. Pero, si son precarios, provocan insatisfaccion, por lo que se les llama factores de
insatisfaccion, comprenden:

* Condiciones de trabajo y bienestar.

* Politicas de la organizacion y administracion.

* Relaciones con el supervisor.

» Competencia técnica del supervisor.

* Salario y remuneracion.

* Seguridad en el puesto.

* Relaciones con los colegas.

Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto.

b) Factores motivacionales. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy superior a los niveles normales. ElI término motivacion comprende
sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se
manifiestan por medio de la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen

significado en el trabajo. Si los factores motivacionales son dptimos, elevan la satisfaccion; si
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son precarios, provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso se les denominan factores de

satisfaccion. Constituyen el contenido del puesto en si y comprenden:

* Delegacion de responsabilidad.

* Libertad para decidir como realizar un trabajo.

* Posibilidades de ascenso.

» Utilizacion plena de las habilidades personales.

* Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.
« Simplificacion del puesto (por quien lo desemperia).

» Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal 0 verticalmente). (p.53)

2.9 Fuentes de conflicto laboral
(Michael, 2001) Dice que el conflicto “se presenta cuando una de las partes (sea un individuo o un
grupo) trata de alcanzar sus objetivos, que estan ligados con los de otra parte, e interfiere con los

esfuerzos de ésta” (p.12)

(David A. Nadler, 1979)Definen EIl conflicto: “como mucho méas que un simple desacuerdo o
desavenencia: constituye una interferencia deliberada, activa o pasiva, para bloguear los intentos

de la otra parte por alcanzar sus objetivos” (p.232)

2.9.1 Niveles de gravedad del conflicto

Segun (Chiavenato I. , 2009) afirma

Que cada conflicto es Unico, tiene caracteristicas especiales y, de acuerdo con su gravedad, puede

clasificarse en alguno de estos tres niveles:

e Conflicto percibido. Se presenta cuando las partes perciben que hay un conflicto porque sus
objetivos son diferentes y existe la posibilidad de interferencia. Se trata del Ilamado conflicto

latente: las partes piensan que existe en potencia.
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Conflicto experimentado. Ocurre cuando el conflicto provoca sentimientos de hostilidad, rabia,
miedo e incredulidad entre ambas partes. Se trata del llamado conflicto velado, uno que es
disimulado y no se manifiesta abiertamente.

Conflicto manifiesto. Se produce cuando el conflicto se expresa con una conducta de
interferencia activado-pasivo de al menos una de las partes. Se trata del llamado conflicto

abierto, que se manifiesta sin disimulo entre las partes implicadas. (p.390)

2.9.2 Condiciones que anteceden a los conflictos
(Chiavenato 1., 2009) dice:

Que existen tres condiciones que anteceden a los conflictos:

a)

b)

La diferenciacién. Como resultado del crecimiento de la organizacion, cada grupo se
especializa constantemente en alcanzar su propia eficiencia. El resultado de la especializacion
es que cada grupo realizara tareas diferentes, se relacionara con diferentes partes del entorno
y empezard a desarrollar maneras diferentes de pensar y actuar: tendra su propio lenguaje, una
manera particular de trabajar en equipo y objetivos propios. Asi, surge la diferenciacion:
objetivos e intereses distintos a los de otros grupos de la organizacion, y la percepcion de que

tal vez son incompatibles.

Recursos limitados y compartidos. Por lo general, los recursos de las organizaciones son
limitados y escasos. Esta cantidad fija de recursos, como el capital, el presupuesto, los sueldos,
los créditos, el espacio, las maquinas y el equipo, debe repartirse entre los grupos de la
organizacion. Si uno pretende obtener mas recursos, otro perdera los suyos o renunciara a una
parte. Esto contribuye a crear la percepcién de que algunos grupos tienen objetivos e intereses

diferentes y tal vez incompatibles.

Interdependencia de actividades. Las personas y los grupos de una organizacién dependen
entre si para desempefiar sus actividades. La interdependencia se presenta cuando un grupo no

puede realizar su tarea a menos que otro haga la suya. Todos los grupos de una organizacion
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son interdependientes en alguna medida. Cuando los grupos son muy interdependientes,
surgen oportunidades para que un grupo ayude o perjudique el trabajo de los demas. (p.391)

2.10 Motivacion en el trabajo

La motivacion en el trabajo tiene que ver con las expectativas y las compensaciones que tienen los
colaboradores de la organizacion, asi como también influye mucho el clima laboral; en este sentido
se puede decir que la motivacién esta compuesta por la necesidad, impulsos e incentivos de cada

individuo.

(Hallriegel, 2009) Indica que:

La pregunta de qué es lo que se requiere con exactitud para motivar a las personas con el fin de que
trabajen ha recibido enorme atencion. Para contestarla se hard referencia a cuatro enfoques
diferentes: 1) satisfacer las necesidades humanas basicas, 2) disefiar puestos que motiven a las
personas, 3) reforzar la idea de que es posible obtener las recompensas que se desean y 4) brindar

a las personas un trato equitativo (p.126)

(Hallriegel, 2009) sefala
Que la motivacion de los empleados mediante la satisfaccion de las necesidades humanas tiene que
ver con:
a) Modelo de la jerarquia de necesidades de Maslow.
a. Necesidades fisiologicas: representan el deseo de tener alimento, agua, aire y abrigo.
b. Necesidades de seguridad: Representan el deseo de tener seguridad y estabilidad,
asi como ausencia de dolor, o de enfermedad.
c. Necesidades de afiliacion: Representan el deseo de amistad y amor, asi como un
sentimiento de pertenencia.
d. Necesidades de estima: El deseo de tener sentimientos de realizacion, valia personal
y reconocimiento o respeto.
e. Necesidades de autorrealizacion: Implican que las personas reconozcan el potencial

que tienen y su capacidad para ser todo lo que puede ser.
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b) Modelo de las necesidades aprendidas.

a. Necesidades de logro: Esta tienen que ver con el comportamiento hacia la
competencia con un estandar de excelencia. En otras palabras, las personas con altas
necesidades de logro quieren hacer las cosas mejor y en forma mas eficiente de lo
que han hecho antes otras personas.

b. Necesidades de Poder: Es el deseo de influir en personas y hechos

c. Necesidades de afiliacion: El deseo de agradar y de estar en buenos términos con
los demas. (pags. 131-134)

2.11 Medicion del clima organizacional

(Méndez, 2006)Sefiala que:

La medicion del Clima Organizacional a través de instrumentos se orienta hacia la identificacion y
el analisis de aspectos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los
empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tiene sobre el clima organizacional y

influyen en su motivacion laboral. (p.127)

Dado lo anterior se puede indicar que el objetivo al evaluar un clima organizacional es hacer un
diagnostico sobre la percepcion y actitud de los empleados especificamente en las dimisiones que
elija quien hace la investigacion; en tal sentido se pueden evaluar aspectos de caracter formal e
informal que describan a la institucion, lo cual produce actitudes y percepciones en los empleados,

que de forma directa inciden en la motivacion y la eficiencia de los trabajadores.

(Garcia & Bedoya, 1997) Sefiala

Dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el clima organizacional; la primera
es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas
directas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los

trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefiados para ello. (p.10)
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En este contexto existe una variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de

medicion del clima, entre los cuales se pueden mencionar:

Para (Brunet, 2011)
La investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios como instrumento de

medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas:

e Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes

organizaciones (estudios comparativos).

e Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular

(estudios longitudinales).

La mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas dimensiones
comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema,
el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la organizacién, el tipo
de recompensa 0 de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados y la

consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.
(p.43).
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Capitulo 3
Marco Metodoldgico

3.1 Tipo de Investigacion

En la medicién del clima organizacional de la Mancomunidad CopanCh’orti’ se utilizarla
investigacion descriptiva, misma que (Hernandez Sampiere, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio,
20015) la define como:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos
comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea sometido a andlisis. Miden o evaltan diversos
aspectos, dimensiones o componentes del fendémeno o fendmenos a investigar. Desde el punto vista
cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de
cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi y valga la redundancia

describir lo que se investiga. (p.45)

3.2 Sujetos de investigacion

En el desarrollo de la investigacion se encuesto a 36 colaboradores que lo constituyen técnicos,
promotores, coordinadores, supervisores y directores; de los dos proyectos que ejecuta la
mancomunidad siendo el primero denominado MAC (Modelo de Adaptacion Climatica) vy el
segundo llamado Promoviendo el acceso a mercados y a una mayor seguridad alimentaria en 12

comunidades de cuatro microcuencas de la region Chorti.

3.3 Instrumentos para la recopilacion de datos
Para obtener la informacion y poder evaluar los objetivos especificos de la investigacion se utilizo
un cuestionario consistente en un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios

respecto a los elementos de estudio.

El disefio del cuestionario se baso en la escala de Likert, la cual consta de un gran nimero de items
con diferentes cuestionamientos o afirmaciones que reflejaran la aprobacion o el rechazo sobre el
problema planteado. Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y deben expresas aprobacién o

rechazo al objeto de estudio. Los sujetos responden a estas afirmaciones seleccionando un punto
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en una gradacién del continuo asentamiento-rechazo (aprobacion total, aprobacion con ciertos
reparos, posicion no definida, desaprobacion en ciertos aspectos, desaprobacion total). Para la
presentacion de los resultados se utilizé el método HSAS, es decir, el procedimiento de escala

“Homeland Security Advisory System”, basado en colores para definir los grados de la escala.

La escala tiene un punteo definido para cada una de las posibles respuestas, de la manera
siguiente:

100 puntos = Aprobacidn total = Totalmente de acuerdo

75 puntos = Aprobacion simple = De acuerdo

50 puntos = Aprobacion en ciertos repartos = Parcialmente de acuerdo

25 puntos = Desaprobacidn en ciertos aspectos = En desacuerdo

0 puntos = Desaprobacion total = Totalmente desacuerdo

La escala anterior permitira establecer la situacion del clima y la comparacion con otras

organizaciones, en las cuales se considera como clima agradable el punteo de 70.

Para la presentacion de los resultados se utilizé el método HSAS, es decir, el procedimiento de
escala “Homeland Security Advisory System”, basado en colores para definir los grados de la

escala, de la manera siguiente:

Tabla 1: Método Homeland Security Advisory System

Color rojo Se requiere una mediacion urgente por
Intervencion inmediata: parte de la Junta Directiva con el fin de
Desde 0 hasta 59 puntos restablecer las condiciones necesarias

para que el clima laboral incida
positivamente en el desempefio y nivel de
satisfaccion de los trabajadores.

Color Naranja Es necesario que la administracion realice

Atencion y seguimiento ajustes en las variables que afectan el

Entre 60-69 clima laboral para responder y solucionar
los problemas identificados.

Color Amarillo Existe un deterioro poco significativo en

Alerta: el ambiente de trabajo, por lo que no

Entre 70 y 79 puntos
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requiere grandes esfuerzos para
restablecer un clima laboral adecuado.

Color Verde Las condiciones del ambiente de trabajo
Bueno de los trabajadores en la Asociacion
Entre 80 y 89 puntos inciden en forma adecuada en el

desempefio y nivel de satisfaccion de los
mismos, sin embargo, existen algunas
variables susceptibles de mejora.

Color Azul Las caracteristicas del ambiente de trabajo
Optimo en la Asociacion inciden positivamente en
Entre 90 y 100 puntos el desempefio y nivel de satisfaccion de

los trabajadores contribuyendo en forma
efectiva al logro de los objetivos de la
misma.

Fuente: Elaboracion propia

3.4 Diserio de la investigacion
Fase 1. Estrategia de diagnostico
e Seleccidn del tema a investigar
¢ Investigacion de bibliografia y tesis relacionadas con el tema
e Seleccion de la entidad en la cual se efectuara la investigacion
e Contacto inicial con la entidad objeto de investigacion
e Elaboracién del anteproyecto
e Marco Conceptual
e Marco Tedrico

e Marco Metodoldgico

Fase 2. Elaboracion de Instrumento de recopilacion de datos de la investigacion. (Anexo 1)

Fase 3. Medicion del Clima Organizacional

e Aplicacion del instrumento de recopilacion de datos

Fase 4. Resultados, discusion y andlisis de los resultados

e Presentacion de resultados
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Discusion y andlisis de resultados
Conclusiones

Recomendaciones
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Capitulo 4

Resultados de la investigacion

4.1 Presentacion de resultados
A continuacién, se presenta los resultados obtenidos de la encuesta efectuada a los empleados de
la Mancomunidad CopanCh’orti’. Se determind la puntuacién final para cada pregunta,

multiplicando el nimero de respuestas obtenidas por el valor establecido en la escala.

Los resultados de las preguntas se agruparon de acuerdo con los objetivos especificos de la
evaluacion al clima organizacional. El nivel de satisfaccion o insatisfaccion se analizd por medio
de la escala “Homeland Security Advisory System”, basado en colores para definir los grados de

atencion.
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Tabla 2: Determinacion el estado de satisfaccion laboral de los trabajadores

Pregunta Punteo Color
Se me brinda oportunamente la informacién sobre el desempefio
alcanzado 79 Amarillo
Me siento satisfecho con el tipo de informacidon que recibo sobre mi
desempefio en la empresa 79 Amarillo
Frecuentemente estimulan mis aportes y contribuciones extraordinarias
69 Naranja
En la organizacion se valora y aprecia a sus empleados 86 Verde
En la organizacion se siente el valor de servir a los clientes 89 Verde
Mi lugar de trabajo cumple con buenas condiciones fisicas 85 Verde
La organizacion provee de todas las herramientas que necesito 76 Amarillo
Me siento satisfecho con el puesto que ocupo 91 Azul
Me siento satisfecho con el salario que recibo 78 Amarillo
Conozco claramente los beneficios y prestaciones 75 Amarillo
Recibo mi salario a tiempo 91 Azul
Tengo autonomia para llevar a cabo mi trabajo 88 Verde
Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo
adecuada a mis necesidades de desarrollo profesional 78 Amarillo
Tengo claro cuales son mis tareas y responsabilidades 94 Azul
Mi capacidad profesional estd de acuerdo con las tareas vy
responsabilidades asignadas 93 Azul
Mi trabajo me ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando 92 Azul
Tengo la oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas formas de
. . 81 Verde
realizar el trabajo
Tengo la informacién que necesito para realizar mi trabajo con excelencia 87 Verde
Nivel de satisfaccion (promedio) 84 Verde

Fuente: Elaboracion propia. No. Encuestados = 36

26




llustracién No. 1

Gréfica 1: Satisfaccion laboral

m Interversion Inmediata

® Atencion y seguimiento
Alerta

= Bueno

® Optimo

Fuente: Elaboracién propia. No. Encuestados = 36

De acuerdo a los resultados obtenidos el estado de la satisfaccion laboral en la Mancomunidad
Copanch’orti’ un punteo de satisfaccion de 84 puntos, y segun la escala “Homeland Security
Advisory System” es color verde, es decir existe una ambiente bueno de trabajo de los empleados
en la mancomunidad, lo cual puede incidir en forma adecuada en el desempefio y nivel de
satisfaccion; sin embargo existen algunas variables susceptibles de mejora que necesitan atencion
y seguimiento por parte de las autoridades, tal es el caso que el personal que muestra cierto grado
de insatisfaccion en cuanto a que no se estimulan sus aportes y contribuciones extraordinarios que
realizan al proyecto, de igual manera existe variables que es necesario darle seguimiento tales
como: retroalimentacion e informacién del desempefio alcanzado, provision de las herramientas de
trabajo, satisfaccion de la remuneracién percibida, informacion de los beneficios y prestaciones y

actualizacion de conocimiento del trabajo adecuados al desarrollo profesional. (ver anexo 2)
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Tabla 3: Identificacion fuentes de conflicto que puedan generar resultados inadecuados

Pregunta Punteo Color

Mi supervisor escucha mis opiniones y me hace participe de las
decisiones 83 Verde
Mi supervisor se preocupa por mantener un buen clima en el
equipo 83 Verde
Mantengo una buena relacién con mi supervisor 83 Verde
Puedo tomar decisiones propias 74 Amarillo
Los adjetivos de trabajo me son transmitidos de forma clara v,
especifica 83 Verde
Se me hace un seguimiento de mi plan de desarrollo individual 77 Amarillo
El trato con el resto de empleados es justo y se evita cualquier tipo
de favoritismos 74 Amarillo
Se preocupan por conocer mis necesidades e intereses 27 Amarillo
Se me felicita cuando realizo bien mi trabajo 75 Amarillo
El desempefio deficiente de algin colaborador se corrige
inmediatamente con acciones concretas 78 Amarillo
Mi  horario de trabajo me permite cumplir con mis
responsabilidades familiares y personales 73 Amarillo
Durante el ultimo afio se han realizado muchos cambios 74 Amarillo
Cuando hay cambios que afectan mi trabajo, me son comunicados
oportunamente 78 Amarillo
Tengo acceso a la informacidén necesaria para desempefiarme 35
exitosamente. Verde
Recibo érdenes Unicamente de mi jefe 71 Amarillo
El trato que recibo de mi jefe inmediato es excelente 86 Verde

Mi Jefe inmediato es una persona con capacidad de ensefiar, que
orienta y asesora en la induccién al puesto.

Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un
esfuerzo adicional y retador en el trabajo

90 Azul

78 Amarillo

La organizacién cuenta con un programa de seguridad e higiene

industrial que todos conocemos 60 Naranja
La normativa de la organizacion es clara y funcional 82 Verde
Existen procedimientos adecuados para cada puesto de trabajo 83 Verde
Cuando necesito informacion de otros compafieros la puedo

81 Verde

conseguir facilmente

Los colaboradores ayudan mutuamente cuando existe exceso de

74 Amarillo

trabajo

Me siento amenazado de perder mi trabajo, por el cese de ayudas .

. . e 56 rojo
internacionales y/o por asuntos politicos

Nivel de satisfaccion (promedio) 75 Amarillo

Fuente: Elaboracion propia. No. Encuestados = 36
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llustracién No. 2

Gréfica 2: Fuentes de conflicto

m Intervencion Inmediata
Atencidn y seguimiento
Alerta

® Bueno

m Optimo

Fuente: Elaboracion propia. No. Encuestados = 36

De acuerdo a los resultados obtenidos el estado de las fuentes de conflicto en la Mancomunidad
Copanch’orti’ tiene un punteo de 75, y segun la escala “Homeland Security Advisory System” es
color amarillo, es decir existe un deterioro poco significativo en el ambiente de trabajo, por lo que
no requiere grandes esfuerzos para restablecer un clima laboral adecuado; asi mismo es importante
revisar los puntos donde necesita una intervencion inmediata, asi como también la atencion y
seguimiento, (ver anexo 3); cabe destacar que un punto bastante fuerte es el que el personal se
siente amenazado de perder su trabajo, por la posibilidad que cesen las ayudas internacionales o

situaciones por el ambiente politico.
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Tabla 4: Determinacion del nivel de motivacion del personal

Pregunta Punteo | Color
Tengo disponible informacion sobre los puestos vacantes en la
compaiia 68 Naranja
Pienso que si desempeio bien mi trabajo tengo posibilidades de
promocionar en la organizacion 90 Azul
Las promociones internas se realizan de manera justa 78 Amarillo
Considero adecuado los criterios de evaluacién de mi desempefio 85 Verde
Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente 38 Verde
Pienso que la organizacién es un buen lugar para trabajar y me
gustaria continuar trabajando aqui 94 Azul
Estoy de satisfecho con los beneficios sociales que me ofrece

82 Verde

Me siento participe de los proyectos 84 Verde
Desde mi entrada a la organizacion se ha ido transformando en un
lugar mejor para trabajar 88 Verde
Me siento orgulloso de trabajar en la organizacion 94 Azul
La organizacion brinda oportunidades para desarrollarme dentro y
fuera de la organizacién 90 Azul
Considero que todos trabajamos en equipo para el cumplimiento
de metas 85 Verde
Mi jefe fortalece la confianza dentro de los miembros de mi
departamento 88 Verde
Me siento seguro y protegido al desempenar las funciones de mi 92
puesto de trabajo Azul
Nivel de satisfaccion (promedio) 86 Verde

Fuente: Elaboracion propia. No. Encuestados = 36
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llustracién No. 3

Gréfica 3: Nivel de Motivacion

' m Inversion Inmediata
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Fuente: Elaboracion propia. No. Encuestados = 36

De acuerdo a los resultados obtenidos el estado de la motivacion del personal en la Mancomunidad
Copanch’orti” un punteo de satisfaccion de 86 puntos, y segliin la escala “Homeland Security
Advisory System” es color verde, es decir existe una ambiente bueno de trabajo de los empleados
en la mancomunidad, lo cual puede incidir en forma adecuada en el desempefio y nivel de
satisfaccion; sin embargo existen algunas variables que afectan la motivacién, mismas que pueden
ser susceptibles de mejora tales como dejar a disposicién de los empleados informacion de los
puestos vacantes y ademas de cuando hayan promociones internas que el resto del personal
conozcan los indicadores el porqué algunos fueron promovidos. (ver anexo 4)
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Capitulo 5

Analisis y discusién de resultados

5.1 Discusion de resultados

(Chiavenato 1., 2009) Indica que el ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima

organizacional y esta estrechamente ligado al grado desmotivacién de las personas.

Por lo antes expuesto se puede decir que el clima organizacional va ser afectado por el ambiente
que perciben o generan los miembros de la institucion, lo que puede generar situaciones de
motivacién como también de desmotivacion, adicionalmente puede resultar de ello conflictos
laborales o que los mismos se sienta en un ambiente de satisfaccion dentro de la organizacion.

Con la investigacion de campo realizada en la Mancomunidad Copanch’orti’ se determiné que el
clima organizacional esta en un nivel considerado en la escala de HSAS como buena, es decir que
las condiciones del ambiente de trabajo de los trabajadores inciden en forma adecuada en el
desempefio y nivel de satisfaccion de los mismos, sin embargo, existen algunas variables

susceptibles de mejora y de atencién y seguimiento.

Entre las variables que inciden en el clima organizacional, estan aquellas que tienen que ver con la
satisfaccion laboral, al respecto (Koontz, 2002) indica que los individuos son Unicos: tienen
distintas necesidades, distintas ambiciones, distintas actitudes, distintos deseos en cuanto a la
responsabilidad, distintos niveles de conocimiento y habilidades, asi como distintos potenciales.

Hay que entender la complejidad y la singularidad de las personas.

En relacion con ello es importante que las organizaciones conozcan las causas que satisfacen las
necesidades de accion humana, entre ellas aquellas necesidades que conllevan a que el individuo

se sienta satisfecho con el trabajo que realiza.

Como se dijo anteriormente la motivacion para trabajar depende de varios factores, destacandose
los factores higienicos que son los que reflejan el caracter preventivo y profilactico, que estan
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destinados a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales al equilibrio
laboral; si estos son Optimos se evitan la insatisfaccion, caso contrario la precariedad provoca
insatisfaccion y también estan los factores motivacionales, que se refieren al contenido del puesto,

a las tareas y las obligaciones relacionadas con este.

En este contexto de la medicién del clima organizacional efectuada a la mancomunidad se
establecio de acuerdo con la escala de HSAS, una ponderacion de 84 puntos, que representa el
color verde, indicando que las condiciones de trabajo son buenas y que inciden en forma adecuada

al desempefio de los trabajadores.

También cabe destacar que se observaron variables dentro de la satisfaccion laboral que se
necesitan que se le de atencién y seguimiento, tal es el caso que los trabajadores indicaron que
tienen la percepcion que no son estimulados para realizar aportes y contribuciones extraordinarias,
situaciones que se da mayormente en los mandos medios tales como los coordinadores y

promotores. (ver cuadro de pregunta 3, en anexo).

Otras variables de este mismo punto que se determinaron que estan en un punto de alerta son:
a) Retroalimentacion del desempefio laboral.
b) No se tiene la percepcion de que se tengan todas las herramientas necesarias para el
desempefio de su trabajo.
¢) No hay una plena satisfaccion con el salario recibido.
d) No todos conocen claramente sus beneficios y prestaciones.
e) El personal Técnico y Promotores tienen dudas de la formacién profesional que reciben

para realizacion de su trabajo.
(Michael, 2001) Dice que el conflicto “se presenta cuando una de las partes (sea un individuo o un

grupo) trata de alcanzar sus objetivos, que estan ligados con los de otra parte, e interfiere con los

esfuerzos de ésta”(p.12)
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En cuanto a la evaluacion de las fuentes de conflictos que pueden estar generando resultados
inadecuados, la medicion obtuvo un resultado de 75 puntos, estableciéndose color amarillo que
segun la escala “Homeland Security Advisory System, es el area que se debe de poner en alerta,
debido que existe un deterioro poco significativo en el ambiente de trabajo, de igual manera no es

que requiere gran esfuerzo para reestablecer un clima laboral adecuado.

Por las condiciones establecidas se puede decir que se trata de un nivel de conflicto percibido,
segun lo afirma (Chiavenato I. , 2009), donde indica que este se presenta cuando las partes perciben
que hay un conflicto porque sus objetivos son diferentes y existe la posibilidad de interferencia.
De los aspecto evaluados en el tema de conflictos el que sobre sale en rojo, es decir que requiere
de una intervencion inmediata es el que los trabajadores se sienten amenazados de perder su trabajo
por las condiciones de ayudas internacionales o las condiciones politicas, otra factor que se le debe
de dar seguimiento es que los empleados indicaron que no tienen certeza de la existencia de un
programa de seguridad e higiene industrial; luego aparecen aspectos que se le deben de poner
atencion y darle seguimiento, tales como:

a) Latoma de decisiones

b) Plan de desarrollo individual

c) Trato justo para todos los empleados

d) Desconocimiento de necesidades e intereses del empleado

e) Reconocimiento por el trabajo efectuado

f) Acciones concretas para corregir deficiencia en el trabajo de otros colaboradores

g) Cambios en las condiciones de trabajo

h) Se pueden estar recibiendo ordenes de mas de una persona

i) Se tiene la percepcidn que no hay trabajo en equipo, cuando hay exceso de trabajo.

En cuanto a la motivacion del personal segin (Hallriegel, 2009):
La pregunta de qué es lo que se requiere con exactitud para motivar a las personas con el fin de que
trabajen ha recibido enorme atencién. Para contestarla se hara referencia a cuatro enfoques

diferentes: 1) satisfacer las necesidades humanas basicas, 2) disefiar puestos que motiven a las
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personas, 3) reforzar la idea de que es posible obtener las recompensas que se desean y 4) brindar

a las personas un trato equitativo. (p.126)

En ese contexto la evaluacion que hizo para conocer el nivel de motivacion del personal, dio un
resultado de 86 puntos, color verde; segun la escala de HSAS, se interpreta como buena, lo que
conlleva a que las condiciones del ambiente de trabajo incide en forma adecuada en el desempefio
y nivel de satisfaccion; pero igual siempre existen factores que requieren de atencion y seguimiento
a efecto que se tomen acciones correctivas de los mismos dentro de este contexto se pudo establecer
que los empleados tienen la percepcion que no existe una informacién adecuada de los puestos
vacantes disponibles; también otro factor que requiere atencion es el hecho de que los empleados

no tienen claro que las promociones internas se realicen de manera justa.
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Conclusiones

El clima organizacional en la Mancomunidad CopanCh’orti’, muestra un indice de satisfaccion
de 82 puntos, lo cual lo ubica en un nivel que se considera bueno, por lo que se puede indicar que
las condiciones generales del ambiente de trabajo estan incidiendo en una forma adecuada en el

desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados.

e EIl personal de la mancomunidad no se siente plenamente satisfecho en cuando que
consideran que no se les estimula para que ellos realicen aportes y contribuciones

extraordinarias en el trabajo.

e Se determino que existen variables de la satisfaccion laboral que muestran un deterioro en
tal sentido que se deben de tomar como alertas para realizar las correcciones pertinentes en
aspectos como retroalimentacion del desempefio de los trabajadores, verificacar que cada
empleado tenga las herramientas necesarias para la ejecucion de sus tareas.

e En cuanto al tema de salarial y de beneficios y prestaciones es establecié que existe cierto

grado incertidumbre sobre lo recibido.

e En el personal Técnico y Promotores, se determind que existen duda en cuanto a la

actualizacién conocimientos profesionales para un mejor desarrollo de sus labores.
e Los empleados se sienten amenazados de perder su relacién laboral con la mancomunidad
si esta se ve afectada por las condiciones externas tales como cese de las ayudas financieras

internacionales y/o por las condiciones politicas actuales.

e Se establecio que no existe divulgacion sobre programas de seguridad e higiene industrial,

ya gue solo el 28% de los empleados indicaron que conocen de la existencia del mismo.
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Un 31% de los empleados estan de totalmente de acuerdo con la informacion que se brinda
sobre los puesto vacantes disponibles, por lo que se estable que el resto del personal no
tiene clara las politicas de disponibilidad de puestos vacantes, hecho que se manifiesta que
solo el 33% indicaron que les parece totalmente correcta la forma de como se manejan las

promociones internas.
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Recomendaciones

Dado que actualmente el clima organizacional en la mancomunidad se considera como
bueno, es importante seguir apoyando cada una de las areas donde los empleados indicaron
que estan totalmente de acuerdo con la percepcidn que tiene de parte del empleador.

Se deben de conformar mesas de trabajo segun el area de enfoque de los proyectos, donde
se impulse, monitoreen e incentiven la realizacion de actividades de discusion para la
mejora de la ejecucion del trabajo, asi como también el analisis sobre problemas laborales,
de cooperacién, y relaciones interpersonales, incluyendo propuestas de actividades para
optimizacion de procesos de trabajo, coordinados por los niveles superiores

correspondientes.

Establecer una politica de incentivos, sobre la propuesta de servicio a los beneficiarios de
los proyectos, generando un bono de antigliedad, sobre la base de una escala salarial

equitativa.

Motivar y acompafiar a los empleados en la generacion de otros proyectos de inversion
social, de los cuales ellos sean los componentes principales. Estableciendo mecanismos
para gque a través de la mancomunidad estos puedan ser propuestos a las diferentes entidades

de proyeccion y ayuda social.

Establecer y desarrollar un programa de seguridad e higiene industrial, mediante la
organizacion de un comité conformados por representantes los diferentes niveles de los
empleados y junta directiva, mediante el cual se puedan establecer las medidas correctivas

para mejorar la seguridad e higiene industrial.

Establecer y divulgar constantemente un sistema de carrera administrativa interna de la
mancomunidad que haga participe a todos los empleados, para que los mismos tenga la

oportunidad de aplicar a otras plazas de acuerdo con el cumplimiento de los requisitos.
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ANEexos
Anexo 1

Medicion del Clima Organizacional

Mancomunidad CopanCh’orti’
Septiembre 2017

DEPARTAMENTO O PROYECTO
NIVEL JERARQUICO

SEXO

ANTIGUEDAD

EDAD

ESCOLARIDAD

INSTRUCCIONES: A continuacioén, se le presenta una serie de cuestionamientos, los cuales debera de leer
cuidadosamente y marcar con una “X” la opcién que mas se acerque a su opinién o experiencia.

A. Totalmente de acuerdo D. En desacuerdo

B. De acuerdo E. Totalmente en desacuerdo

C. Parcialmente de acuerdo

No. Pregunta A|(B|C|D]|E

SA1 | Se me brinda oportunamente la informacion sobre el
desempefio alcanzado

2 Me siento satisfecho con el tipo de informacidon que recibo
sobre mi desempefio en la empresa

3 Frecuentemente estimulan mis aportes y contribuciones
extraordinarias.

En la organizacién se valora y aprecia a sus empleados

En la organizacion se siente el valor de servir a los clientes

La organizacién provee de todas las herramientas que necesito

Me siento satisfecho con el puesto que ocupo

4

5

6 Mi lugar de trabajo cumple con buenas condiciones fisicas
7

8

9

Me siento satisfecho con el salario que recibo

10 | Conozco claramente los beneficios y prestaciones

11 | Recibo mi salario a tiempo

12 | Tengo autonomia para llevar a cabo mi trabajo

13 | Recibo formacién para actualizar los conocimientos de mi
trabajo adecuada a mis necesidades de desarrollo profesional

14 | Tengo claro cuales son mis tareas y responsabilidades

15 | Mi capacidad profesional estd de acuerdo con las tareas y
responsabilidades asignadas
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16 | Mi trabajo me ofrece retos y la oportunidad de seguir
mejorando

17 | Tengo la oportunidad de proponer nuevos proyectos o nuevas
formas de realizar el trabajo

18 | Tengo la informacién que necesito para realizar mi trabajo con
excelencia

CO1 | Misupervisor escucha mis opiniones y me hace participa de las

9 decisiones

20 | Mi supervisor se preocupa por mantener un buen clima en el
equipo

21 | Mantengo una buena relaciéon con mi supervisor

22 | Puedo tomar decisiones propias

23 | Los adjetivos de trabajo me son transmitidos de forma clara y
especifica

24 | Se me hace un seguimiento de mi plan de desarrollo individual

25 | El trato con el resto de empleados es justo y se evita cualquier
tipo de favoritismos

26 | Se preocupan por conocer mis necesidades e intereses

27 | Se me felicita cuando realizo bien mi trabajo

28 | El desempefio deficiente de algin colaborador se corrige
inmediatamente con acciones concretas

29 | Mi horario de trabajo me permite cumplir con mis
responsabilidades familiares y personales

30 | Durante el Ultimo afio se han realizado muchos cambios

31 | Cuando hay cambios que afectan mi trabajo, me son
comunicados oportunamente

32 | Tengo acceso a la informacion necesaria para desempefiarme
exitosamente.

33 | Recibo 6rdenes Unicamente de mi jefe

34 | El trato que recibo de mi jefe inmediato es excelente

35 | Mi Jefe inmediato es una persona con capacidad de ensefar,
gue orienta y asesora en la induccién al puesto.

36 | Para desempeiiar las funciones de mi puesto tengo que hacer
un esfuerzo adicional y retador en el trabajo

37 | La organizacidn cuenta con un programa de seguridad e higiene
industrial que todos conocemos

38 | La normativa de la organizacién es clara y funcional

39 | Existen procedimientos adecuados para cada puesto de trabajo

40 | Cuando necesito informacién de otros companeros la puedo

conseguir facilmente
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41 | Los colaboradores ayudan mutuamente cuando existe exceso
de trabajo

42 | Me siento amenazado de perder mi trabajo, por el cese de
ayudas internacionales y/o por asuntos politicos

MO | Tengo disponible informacién sobre los puestos vacantes en la

43 | compaiiia

44 | Pienso que si desempefio bien mi trabajo tengo posibilidades de
promocionar en la organizacién

45 | Las promociones internas se realizan de manera justa

46 | Considero adecuado los criterios de evaluacion de mi
desempefiio

47 | Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme
profesionalmente

48 | Pienso que la organizacion es un buen lugar para trabajar y me
gustaria continuar trabajando aqui

49 | Estoy de satisfecho con los beneficios sociales que me ofrece

50 | Me siento participe de los proyectos

51 | Desde mi entrada a la organizacion se ha ido transformando en
un lugar mejor para trabajar

52 | Me siento orgulloso de trabajar en la organizacion

53 | La organizacion brinda oportunidades para desarrollarme
dentro y fuera de la organizacién

54 | Considero que todos trabajamos en equipo para el
cumplimiento de metas

55 | Mi jefe fortalece la confianza dentro de los miembros de mi
departamento

56 | Me siento seguro y protegido al desempeiiar las funciones de

mi puesto de trabajo
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Anexo 2

Tabulacion y puntuacion de la satisfaccion de los trabajadores de la
Mancomunidad CopanCh’orti’

Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
Se me brinda Técnico 3 6 3 0 0 12
oportunamente la
informacidén sobre el Promotor 7 5 1 0 0 13
desempefio
alcanzado Coordinador 2 1 0
Supervisor 0 3 0 0 0
Director 2 0 0 0
TOTAL 14 15 6 1 0 36
Indicador 1400 1125 300 | 25 0 79
% 39% 42% 17% | 3% | 0% | 100%
Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
Me siento satisfecho | Técnico 5 5 1 1 0 12
con el tipo de Promotor 8 1 3 1 0 13
informacién que
;ecibo soE)re mil Coordinador | 2 1 2 1 0
esempeno en fa Supervisor 1 2 0 0
empresa
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 18 9 6 3 0 36
Indicador 1800 675 300 |75 0 79
% 50% 25% 17% | 8% | 0% | 100%
Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
Frecuentemente Técnico 3 6 1 1 1 11
estimulan mis Promotor 3 4 5 1 0 13
aportesy Coordinador 0 1 5 0 0 6
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contribuciones Supervisor 2 0 0 0
extraordinarias Director 0 0 0 0
TOTAL 13 11 2 1 36
Indicador 900 975 550 {50 |O 69
% 25% 36% 31% | 6% | 3% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
4 En la organizacion se | Técnico 8 2 1 1 0 12
valoray aprecia a sus | Promotor 9 3 1 0 0 13
empleados Coordinador | 3 1 1 1 0 6
Supervisor 1 2 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 23 8 3 2 0 36
Indicador 2300 600 150 |50 |O 86
% 64% 22% 8% 6% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
5 En la organizacion se | Técnico 7 3 2 0 0 12
siente el valor de Promotor 9 3 1 0 0 13
servir a los clientes Coordinador | 4 1 0 1 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 25 7 3 1 0 36
Indicador 2500 525 150 | 25 0 89
% 69% 19% 8% 3% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
6 Mi lugar de trabajo Técnico 6 4 2 0 0 12
cumple con buenas Promotor 9 2 2 0 0 13
condiciones fisicas Coordinador | 2 2 1 1 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 21 9 5 1 0 36
Indicador 2100 675 250 |25 | O 85
% 58% 25% 14% | 3% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A C D E TOTAL
7 Técnico 4 2 0 0 12
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La organizacion Promotor 2 5 4 2 0 13
provee de todas las | Coordinador | 3 1 1 1 0 6
herramientas que Supervisor 3 0 0 0 0 3
necesito Director 2 0 0 o |o
TOTAL 14 12 7 3 0 36
Indicador 1400 900 350 |75 | O 76
% 39% 33% 19% | 8% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
8 Me siento satisfecho | Técnico 9 3 0 0 0 12
con el puesto que Promotor 6 5 2 0 0 13
OocCupo Coordinador | 5 1 0 0 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 25 9 2 0 0 36
Indicador 2500 675 100 | O 0 91
% 69% 25% 6% 0% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
9 Me siento satisfecho | Técnico 3 7 2 0 0 12
con el salario que Promotor 2 5 5 1 0 13
recibo Coordinador | 4 2 0 0 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 14 14 7 1 0 36
Indicador 1400 1050 350 |25 0 78
% 39% 39% 19% | 3% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
10 Conozco claramente | Técnico 3 8 0 1 0 12
los beneficios y Promotor 2 5 4 1 1 12
prestaciones Coordinador | 3 2 1 0 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 12 16 5 2 1 36
Indicador 1200 1200 250 |50 |O 75
% 33% 44% 14% | 6% | 3% | 100%
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No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
11 Recibo mi salario a Técnico 8 4 0 0 0 12
tiempo Promotor 8 4 0 0 1 12
Coordinador | 5 1 0 0 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 26 9 0 0 1 36
Indicador 2600 675 0 0 0 91
% 72% 25% 0% 0% | 3% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
12 Tengo autonomia Técnico 9 1 0 2 0 12
para llevar a cabo mi | Promotor 9 2 2 0 0 13
trabajo Coordinador | 4 2 0 0 |0 |6
Supervisor 1 2 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 25 7 2 2 0 36
Indicador 2500 525 100 |50 |O 88
% 69% 19% 6% 6% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
13 Recibo formacion Técnico 6 3 3 0 0 12
para actualizar los Promotor 5 5 1 2 0 13
conocimientos de mi | Coordinador | 1 3 1 1 |0 |6
trabajo adecuada a Supervisor 2 1 0 0 0 3
mis necesidades de Director 2 0 0 0 0
desarrollo TOTAL 16 12 5 |3 |o |36
profesional -
Indicador 1600 900 250 |75 0 78
% 44% 33% 14% | 8% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
14 Tengo claro cudles Técnico 9 3 0 0 0 12
son mis tareas y Promotor 9 3 0 1 0 13
responsabilidades Coordinador | 6 0 0 0 0
Supervisor 3 0 0 0 0
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 29 6 0 1 0 36
Indicador 2900 | 450 0 25 |0 94
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% 81% 17% 0% 3% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
15 Mi capacidad Técnico 10 2 0 0 0 12
profesional esta de Promotor 8 4 0 1 0 13
acuerdo con las Coordinador | 5 1 0 0 |0 |6
tareasy Supervisor 3 0 0 0 |0 |3
responsabilidades Director 2 0 0 0 0 2
asignadas TOTAL 28 7 o |1 |o |36
Indicador 2800 | 525 0 25 |0 93
% 78% 19% 0% 3% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
16 Mi trabajo me ofrece | Técnico 8 3 1 0 0 12
retosy la Promotor 9 3 1 0 0 13
oportunidad de Coordinador |5 1 0 0 |0 |6
seguir mejorando Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 27 7 2 0 0 36
Indicador 2700 | 525 100 | O 0 92
% 75% 19% 6% 0% | 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
17 Tengo la Técnico 4 6 1 1 0 12
oportunidad de Promotor 5 4 3 0 1 12
proponer nuevos Coordinador | 5 1 0 0 0 6
proyectos o nuevas Supervisor 2 1 0 0 0 3
formas de realizar el Director 2 0 0 0 0 2
trabajo TOTAL 18 12 4 |1 |1 |36
Indicador 1800 | 900 200 |25 |0 81
% 50% 33% 11% | 3% | 3% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
18 Tengo la informacién | Técnico 7 5 0 0 0 12
que necesito para Promotor 8 2 2 1 0 13
realizar mi trabajo Coordinador | 3 3 0 0 |0 |6
con excelencia Supervisor 1 2 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
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TOTAL 21 12 2 1 0 36
Indicador 2100 900 100 |25 | O 87
% 58% 33% 6% 3% | 0% | 100%
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Anexo 3

Tabulacion y puntuacién de las fuentes de conflicto de los trabajadores de la
Mancomunidad CopanCh’orti’

No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
19 Mi supervisor Técnico 7 4 1 0 0 12
escucha mis
opinionesyme ' promotor | 4 4 5 o [o |13
hace participe de .
las decisiones Coordinador | 4 1 1 0 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 19 10 7 0 0 36
Indicador 1900 750 350 0 0 83
% 53% 28% 19% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
20 Mi supervisor se Técnico 6 5 0 1 0 12
preocupa por Promotor 4 6 1 2 0 13
mantener un
buen clima en el .
equipo Coordinador | 5 1 0 0 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 19 13 1 3 0 36
Indicador 1900 975 50 75 0 83
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% 53% 36% 3% 8% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
21 Mantengo una Técnico 4 0 1 0 12
buena relacion
CON Mi SUPEIVISOr ["promotor 9 1 2 1 |o [13
Coordinador | 5 1 0 0 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 0 0 0 0 0 0
TOTAL 23 7 2 2 0 34
Indicador 2300 525 100 50 0 83
% 68% 21% 6% 6% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
22 Puedo tomar Técnico 5 4 2 1 0 12
decisiones Promotor 2 5 2 3 1 12
propias Coordinador |5 0 1 0 0 6
Supervisor 0 3 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 14 12 5 4 1 36
Indicador 1400 900 250 100 | O 74
% 39% 33% 14% | 11% | 3% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
23 Los adjetivos de Técnico 3 6 3 0 0 12
trabajo me son Promotor 7 4 2 0 0 13
transmitidos de | Coordinador | 4 2 0 0 0 6
formalc‘lara y Supervisor 1 2 0 0 0 3
especifica Director 2 0 0 0o |o
TOTAL 17 14 5 0 0 36
Indicador 1700 1050 250 0 0 83
% 47% 39% 14% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
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24 Se me hace un Técnico 3 6 3 0 0 12
seguimiento de Promotor 3 8 2 0 0 13
mi plan de Coordinador |1 2 3 0 0 6
desarrollo Supervisor 2 1 0 0 0 3
individual Director 2 0 0 o |o |2
TOTAL 11 17 8 0 0 36
Indicador 1100 1275 |400 |0 0 77
% 31% 47% 22% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
25 El trato con el Técnico 3 6 1 2 0 12
resto de Promotor 2 7 4 0 0 13
empleados es Coordinador | 1 3 2 0 0 6
justoy se evita Supervisor 1 2 0 0 0 3
cualquier tipo de Director 2 0 0 0 0
favoritismos TOTAL 9 18 7 2 |0 |36
Indicador 900 1350 | 350 50 0 74
% 25% 50% 19% | 6% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
26 Se preocupan por | Técnico 2 7 1 2 0 12
conocer mis Promotor 4 3 5 1 0 13
necesidades e Coordinador | 2 2 2 0 0 6
intereses Supervisor 0 2 0 0 0 2
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 10 14 8 3 0 35
Indicador 0 350 400 225 |0 27
% 29% 40% 23% | 9% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
27 Se me felicita Técnico 4 4 2 2 0 12
cuando realizo Promotor 8 1 2 1 1 12
bien mi trabajo Coordinador | 1 3 1 1 0 6
Supervisor 1 2 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 16 10 5 4 1 36
Indicador 1600 750 250 100 | O 75
% 44% 28% 14% | 11% | 3% | 100%
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No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
28 El desempefio Técnico 3 8 1 0 0 12
deficiente de Promotor 3 6 4 0 0 13
algun Coordinador | 2 2 2 0 0 6
colaboradorse | gypervisor 1 2 0 0 o |3
corrige Director 2 0 o |o o |2
inmediatamente | 5r,) 11 18 7 0 |0 |36
con acciones
concretas Indicador 1100 1350 350 0 0 78
% 31% 50% 19% | 0% 0% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
29 Mi horario de Técnico 4 4 3 1 0 12
trabajo me Promotor 3 4 6 0 0 13
permite cumplir Coordinador | 3 1 0 1 1 5
con mis Supervisor 1 2 0 0 0 3
responsabilidades Director 2 0 0 0 0
familiaresy TOTAL 13 11 9 2 |1 |36
personales
Indicador 1300 825 450 50 0 73
% 36% 31% 25% | 6% 3% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
30 Durante el ultimo | Técnico 2 6 4 0 0 12
afio se han Promotor 4 5 3 0 1 12
realizado muchos | coordinador | 2 3 1 0 0
cambios Supervisor 0 2 1 0 0
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 10 16 9 0 1 36
Indicador 1000 1200 450 0 0 74
% 28% 44% 25% | 0% 3% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
31 Cuando hay Técnico 3 7 1 1 0 12
cambios que Promotor 6 2 5 0 0 13
afectan mi Coordinador | 3 2 1 0 0 6
trabajo, me son Supervisor 0 3 0 0 0 3
comunicados Director 2 0 0 0o |0 |2
oportunamente  Frara ) 14 14 7 1 0 |36
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Indicador 1400 1050 | 350 25 0 78
% 39% 39% 19% | 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
32 Tengo acceso a la | Técnico 6 6 0 0 0 12
informacion Promotor 7 2 3 1 0 13
necesaria para Coordinador | 3 3 0 0 0 6
desempefiarme Supervisor 2 1 0 0 0 3
exitosamente. Director 2 0 0 0 0
TOTAL 20 12 3 1 0 36
Indicador 2000 | 900 150 25 0 85
% 56% 33% 8% 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
33 Recibo 6rdenes Técnico 0 8 3 1 0 12
Unicamente de Promotor 3 6 3 1 0 13
mi jefe Coordinador | 2 2 2 0 0 6
Supervisor 1 0 2 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 8 16 10 2 0 36
Indicador 800 1200 | 500 50 0 71
% 22% 44% 28% | 6% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
34 El trato que Técnico 6 5 0 1 0 12
recibo de mi jefe | Promotor 8 1 4 0 0 13
inmediato es Coordinador | 4 2 0 0 0 6
excelente Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 22 9 4 1 0 36
Indicador 2200 | 675 200 25 0 86
% 61% 25% 11% | 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
35 Mi Jefe inmediato | Técnico 8 3 1 0 0 12
€s una persona Promotor 10 1 2 0 0 13
con capacidad de | Coordinador | 4 1 1 0 0 6
ensefiar, que Supervisor 2 0 1 0 0 3
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orientay asesora | Director 2 0 0 0 0 2
en lainduccién al | TOTAL 26 5 5 0 0 36
puesto. Indicador 2600 | 375 250 |0 0 90
% 72% 14% 14% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
36 Para desempefiar | Técnico 4 5 2 1 0 12
las funciones de Promotor 4 6 2 0 1 12
mi puesto tengo | Coordinador | 4 1 1 0 0 6
que hacer un Supervisor 1 2 0 0 o |3
esfuerzo Director 2 0 o |0 |o
adicional y TOTAL 15 14 5 1 |1 |36
retador en el
trabajo Indicador 1500 1050 | 250 25 0 78
% 42% 39% 14% | 3% 3% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
37 La organizacion Técnico 2 2 6 1 1 11
cuenta con un Promotor 6 3 2 1 1 12
programa de Coordinador | O 0 3 1 2 4
seguridad e Supervisor 0 0 3 0 0 3
higiene industrial Director 2 0 0 0 0 2
que todos TOTAL 10 5 14 |3 |4 |36
conocemos
Indicador 1000 375 700 75 0 60
% 28% 14% 39% | 8% 11% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
38 La normativa de Técnico 7 3 1 1 0 12
la organizacién es | Promotor 6 4 3 0 0 13
claray funcional | coordinador | 2 1 3 0 0 6
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0
TOTAL 19 9 7 1 0 36
Indicador 1900 | 675 350 25 0 82
% 53% 25% 19% | 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto D E TOTAL
39 Existen Técnico 8 1 0 0 12
procedimientos Promotor 5 2 0 0 13
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adecuados para Coordinador 0 2 1 0 6
cada puesto de Supervisor 2 0 0 0 3
trabajo Director 0 0 0 0 2
TOTAL 19 11 5 1 0 36
Indicador 1900 825 250 25 0 83
% 53% 31% 14% | 3% 0% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
40 Cuando necesito | Técnico 7 4 1 0 0 12
informacién de Promotor 4 5 4 0 0 13
otros Coordinador |1 4 0 1 0 6
compafieros la Supervisor 2 0 1 0 0 3
puedo conseguir "njcector 2 0 0 0o |o
facilmente TOTAL 16 13 6 1 |0 |36
Indicador 1600 975 300 25 0 81
% 44% 36% 17% | 3% 0% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
41 Los Técnico 4 6 1 1 0 12
colaboradores Promotor 5 1 5 1 1 12
ayudan Coordinador | 2 2 1 0 1 5
mutuamente Supervisor 2 1 0 0 0 3
cuando existe Director 2 0 0 o |0 |2
exceso de trabajo TOTAL 15 10 - > > 36
Indicador 1500 750 350 50 0 74
% 42% 28% 19% | 6% 6% 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
42 Me siento Técnico 1 2 5 3 1 11
amenazado de Promotor 2 3 6 1 1 12
perder mi Coordinador | 2 1 1 1 1 5
trabajo, por el Supervisor 0 2 0 0 1 2
cesedeayudas  pirector 2 0 o |o |o
internacionales TOTAL 7 3 o z 2 36
y/o por asuntos
politicos Indicador 700 600 600 125 |0 56
% 19% 22% 33% 14% | 11% | 100%
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Anexo 4

Tabulacion y puntuacion del nivel de motivacion de los trabajadores de la
Mancomunidad CopanCh’orti

No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
43 Tengo disponible | Técnico 0 7 4 1 0 12
informacién
sobre los puestos ['promotor | 6 2 2 |2 |1 [12
t I
vacantes enfa  Feoordinador | 3 1 1 |o |1 |s
compania
Supervisor 0 2 0 1 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 11 12 7 4 2 36
Indicador 1100 900 350 | 100 |O 68
% 31% 33% 19% | 11% | 6% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
44 Pienso que si Técnico 8 4 0 0 0 12
desempeiio bien
mi trabajo tengo  ["promotor | 7 5 1 o o |13
posibilidades de
promocionar en -
L Coordinador | 3 3 0 0 0 6
la organizacién
Supervisor 2 1 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 22 13 1 0 0 36
Indicador 2200 975 50 0 0 90
% 61% 36% 3% 0% 0% | 100%
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No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
45 Las promociones | Técnico 2 8 2 0 0 12
internas se Promotor 4 6 3 0 0 13
realizan de Coordinador | 3 1 2 0 0 |6
manera justa Supervisor 1 2 0 0 0o |3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 12 17 7 0 0 36
Indicador 1200 | 1275 |350 |O 0 78
% 33% 47% 19% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
46 Considero Técnico 4 8 0 0 0 12
adecuado los Promotor 7 4 2 0 0 13
criterios de Coordinador | 2 3 1 0 0 6
evaluacion de mi ['gypervisor 2 1 0 0 0 3
desempefio Director 2 0 o o |o |2
TOTAL 17 16 3 0 0 36
Indicador 1700 | 1200 |150 |O 0 85
% 47% 44% 8% 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
47 Creo que tengo la | Técnico 5 5 1 0 0 11
oportunidad de Promotor 9 4 0 0 0 13
desarrollarme Coordinador | 4 2 0 0 0 6
profesionalmente Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 23 11 1 0 0 35
Indicador 2300 825 50 0 0 88
% 66% 31% 3% 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
48 Pienso que la Técnico 8 3 1 0 0 12
organizacion es Promotor 10 3 0 0 0 13
un buen lugar Coordinador | 5 1 0 0 0 6
para trabajary Supervisor 3 0 0 0 0 3
me gustaria Director 2 0 o |o |o |2
TOTAL 28 7 1 0 0 36
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continuar Indicador 2800 525 50 0 0 94
trabajando aqui | % 78% |19% [3% |0% |0% |100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
49 Estoy de Técnico 3 6 3 0 0 12
satisfecho con los | Promotor 8 4 1 0 0 13
beneficios Coordinador | 3 0 2 1 0 6
sociales que me [ gyhervisor 2 1 0 0 0 3
ofrece Director 2 0 o |0 |o |2
TOTAL 18 11 6 1 0 36
Indicador 1800 825 300 |25 0 82
% 50% 31% 17% | 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
50 Me siento Técnico 5 6 1 0 0 12
participe de los Promotor 4 7 2 0 0 13
proyectos Coordinador | 3 2 1 0 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 17 15 4 0 0 36
Indicador 1700 1125 200 0 84
% 47% 42% 11% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
51 Desde mi entrada | Técnico 6 5 1 0 0 12
a la organizacion | Promotor 8 4 1 0 0 13
se haido Coordinador | 3 2 1 0 0 6
transformando Supervisor 2 1 0 0 0 3
en un lugar mejor "p;rocror 2 0 o o |o |2
para trabajar TOTAL 21 |12 |3 |0 o |36
Indicador 2100 900 150 | O 0 88
% 58% 33% 8% 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
52 Me siento Técnico 9 3 0 0 0 12
orgulloso de Promotor 10 3 0 0 0 13
trabajaren la Coordinador | 5 0 1 0 0 6
organizacion Supervisor 3 0 0 0 0 3
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Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 29 6 1 0 0 36
Indicador 2900 | 450 50 0 0 94
% 81% 17% 3% 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
53 La organizacion Técnico 6 5 1 0 0 12
brinda Promotor 8 5 0 0 0 13
oportunidades Coordinador | 4 1 1 0 0 6
para Supervisor 3 0 0 0 0 3
desarrollarme  p;ector 2 0 o |o |o |2
dentroy fuera de | 5ry 23 11 2 |o |o |36
la organizacién
Indicador 2300 | 825 100 | O 0 90
% 64% 31% 6% 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
54 Considero que Técnico 6 3 3 0 0 12
todos trabajamos | Promotor 7 4 1 1 0 13
en equipo para el | Coordinador | 4 0 2 0 0 6
cumplimiento de [ gy hervisor 3 0 0 0 0 3
metas Director 2 0 0 0 o |2
TOTAL 22 7 6 1 0 36
Indicador 2200 525 300 | 25 0 85
% 61% 19% 17% | 3% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
55 Mi jefe fortalece | Técnico 7 4 1 0 0 12
la confianza Promotor 9 2 2 0 0 13
dentro de los Coordinador | 4 0 2 0 0 6
miembros de mi [ gypervisor 1 2 0 0 0 |3
departamento ;e tor 2 0 o |o |o |2
TOTAL 23 8 5 0 0 36
Indicador 2300 | 600 250 | O 0 88
% 64% 22% 14% | 0% 0% | 100%
No. Pregunta Puesto A B C D E TOTAL
56 Me siento seguro | Técnico 8 4 0 1 0 13
y protegido al Promotor 7 5 1 0 0 13
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desempeiiar las
funciones de mi
puesto de trabajo

Coordinador | 5 0 1 0 0 6
Supervisor 3 0 0 0 0 3
Director 2 0 0 0 0 2
TOTAL 25 9 2 1 0 37
Indicador 2500 675 100 | 25 0 92

% 68% 24% 5% 3% 0% | 100%
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