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Resumen

En la Direccion Departamental de Educacion del departamento Chiquimula ha trascendido la
necesidad del clima organizacional apropiado, donde los colaboradores puedan trabajar de mejor
manera, por ello que la presente investigacion se llama “Analisis del clima organizacional del
Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula”. El objetivo general de la presente investigacion es analizar el clima organizacional

del departamento administrativo financiero de la Direccion Departamental de Chiquimula.

Se presentd a la Direccidn Departamental de Educacion la situacion actual en que se encuentra el
clima organizacional del Departamento Administrativo Financiero, planteado en los capitulos
establecidos de la presente investigacion, proponiendo asi un plan de mejora en el que se pueda
dar seguimiento a cada uno de las dimensiones que presentan debilidad en el clima

organizacional.

La presente investigacion pretende identificar cuales son las causas que estan afectando el clima
organizacional del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula por lo que dicha investigacion es de tipo descriptivo. Dentro de los
objetivos especificos se encuentran conocer las relaciones personales como dimension del
clima organizacional y establecer el compromiso organizacional como dimension del clima

organizacional.

Como sujetos de investigacion se tomo en cuenta el personal del Departamento Administrativo
Financiero y se utilizd como instrumentos guias de entrevista dirigidas al Director Departamental
y a jefes de departamento asi como un cuestionario dirigido al personal del Departamento

Administrativo Financiero.



Introduccion

La presente investigacion “Andlisis del clima organizacional del Departamento Administrativo
Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula”, en ésta institucion los
colaboradores han presentado falta de motivacion laboral la cual repercute en el cumplimiento de
los objetivos organizacionales y afectan el desempefio individual de las funciones de trabajo, que

ocasiona que el clima organizacional sea afectado negativamente.

Como objetivos especificos se presenta conocer las relaciones personales como dimension del
clima organizacional, establecer el compromiso organizacional como dimensién del clima
organizacional, conocer la motivacion como dimension del clima organizacional, evaluar el
liderazgo como dimensidn del clima organizacional, establecer la comunicacion como dimension

del clima organizacional.

El personal del Departamento Administrativo Financiero fue utilizado como sujeto de
investigacion; como instrumentos se utilizaron guias de entrevista dirigidas al Director
Departamental y a jefes de departamento asi como un cuestionario dirigido al personal del
Departamento Administrativo Financiero. Dicha investigacion es de tipo descriptivo ya que
intenta establecer las causas que estan repercutiendo en el clima organizacional del
Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacién de

Chiquimula.

El marco contextual correspondiente al primer capitulo el cual en su parte indaga de manera
general diferentes aspectos de la empresa objeto de estudio que nos permitira familiarizarnos con
la misma, previo a profundizar los problemas que la rodean, asi como el planteamiento del
problema, justificacion de la investigacion y la presentacion del objetivo general y objetivos

especificos.



Capitulo 1

Marco Contextual

1.1 Antecedentes

a) Antecedentes

La Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula del Ministerio de Educacion de
Educacion, inicialmente funcion6 en la 82 Avenida Sur Final zona 1, Chiquimula en el afio de
1997, siendo el inmueble propiedad del Ministerio de Gobernaciéon. En 2006 se trasladé a la 22.
Avenida 4-00 zona 1, Chiquimula a un inmueble propiedad privada. Seguidamente a partir del
afio 2009, se encuentra ubicada en la 22 Calle A 00-90 zona 5, Chiquimula en un edificio

arrendado.

La Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula del MINEDUC, cuenta con su Base
Legal, segln el Acuerdo Gubernativo 165-96 de fecha 21-05-96, "Creacion de las Direcciones
Departamentales de Educacion”. Y Articulo 22 del Acuerdo Gubernativo 20-2004 "Reglamento

Organico Interno del Ministerio de Educacién™, de fecha 12 de enero de 2004.

El Ministerio de Educacidon creo las Direcciones Departamentales de Educacién, como 6rganos
rectores encargados de planificar, dirigir, coordinar y ejecutar las acciones educativas en cada
jurisdiccion, bajo la autoridad del Ministerio de Educacion.

La finalidad del mismo es 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 Educacion Nacional, requiriendo de una estructura de desconcentracion y
descentralizacidn organizativa, que permita atender las expectativas, intereses y necesidades de la

poblacién, en forma eficiente y con la celeridad necesaria.



e Vision

Que todas las acciones se enmarquen en un modelo de gestion eficaz, eficiente e inspirado en
principios y valores éticos para atender a la poblacion que requiera el servicio en el departamento
de Chiquimula, bajo condiciones técnicas, fisicas y pedagogicas adecuadas, y que las y los
educandos se preparen para la vida profesional y laboral en un ambiente intercultural y
equitativo. Nuestra vision es ser una institucion modelo que fomente la excelencia del servicio
educativo, asi como el fortalecimiento de las relaciones interpersonales e interinstitucionales en el

departamento de Chiquimula.

e Mision

Prestar servicios administrativos, técnicos y pedagogicos con eficiencia y eficacia, buscando
mejorar cuantitativa y cualitativamente el sistema educativo a nivel departamental mediante la
participacion constante y comprometida de los sectores involucrados. Servir a las comunidades
educativas, crear, confiar y estar seguros que solo a través de la educacién lograremos el

bienestar de todos.

e Valores
Somos un equipo de funcionarios publicos comprometidos con Guatemala, con el presente y
futuro de este gran pais: nuestras nifias, nifios y jovenes. Estamos orgullosos de integrar el equipo
del Ministerio de Educacién y agradecidos por la oportunidad de servir y contribuir a que los
suefios de nuestra Guatemala se hagan realidad. Para ello:

v Somos transparentes y honestos en la gestion pablica
Establecemos procesos, normas y legislacién clara y congruente
Trabajamos con pasion, alegria y creatividad
Priorizamos y focalizamos los recursos
Incentivamos la participacion

Priorizamos y focalizamos los recursos

AN N N N SR

Incentivamos la participacion y acompafiamiento de los ciudadanos en los programas y
proyectos del Ministerio

v Buscamos la excelencia en cada accién que aprendamos
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Objetivos

e Objetivo general

Ejecutar las politicas, programas y estrategias educativas nacionales del Ministerio de Educacion

a nivel departamental para mejorar la calidad y ampliar la cobertura del Sistema Educativo en su

ambito territorial, planificando la ejecucion de programas y proyectos y asi desconcentrar y

descentralizar el proceso educativo.

e Obijetivos especificos

v

Constituirse en el canal idoneo entre la comunidad educativa del departamento y el
Ministerio de Educacién, para atender y resolver los problemas y necesidades planteadas.

Administrar racionalmente los recursos humanos, materiales y financieros asignados al
departamento, planificando y programando su utilizacién en funcién de las necesidades
prioritarias en materia educativa.

Monitorear y evaluar permanentemente la calidad de la educacion y del rendimiento
escolar, aplicando los correctivos y metodologias adecuadas para el mejoramiento
educativo.

Prestar servicios técnicos y administrativos a la comunidad educativa del departamento,
desarrollando sistemas, métodos y procedimientos de trabajo que permitan actuar con
eficiencia y eficacia.

Desarrollar sistemas y procedimientos de trabajo que permitan modificar las acciones en
materia de administracion escolar, para la adecuada prestacion de los servicios.

Lograr la participacién de todos los sectores involucrados en el proceso educativo,
mejorar la educacién con calidad y equidad y Fortalecer el recurso humano docente,

técnico, administrativo y de servicios.



e Estrategias

Dentro de las estrategias de la Direccion Departamental se encuentra el plan estratégico de
educacién comprendido en los periodos 2012 al 2016 el cual tiene por objetivo que los nifios,
nifias y jovenes tengan educacion de calidad con pertenencia cultural, teniendo como ejes la
seguridad, democracia y justicia; infraestructura productiva y social para el desarrollo, desarrollo

rural sustentable, inclusion social, desarrollo econémico competitivo.

e Politicas
Las politicas generales del Ministerio de Educacién son:
v" Politica de calidad (avanzar hacia una educacion de calidad).
v Politica de cobertura (ampliar la cobertura educativa incorporando especialmente a los
nifios y nifias de extrema pobreza y de segmentos vulnerables).

v" Politica de equidad (justicia social a través de equidad educativa y permanencia escolar).

\

Politica de educacion bilingue (fortalecer la educacion bilingte intercultural).
v Politica de modelo de gestion (implementar un modelo de gestion transparente que

responda a las necesidades de la comunidad educativa).

Las politicas transversales del Ministerio de Educacion son:
v’ Politicas de inversién (aumento de la inversién educativa).
v’ Politica de descentralizacion educativa (descentralizacion educativa).
v Politica de fortalecimiento institucional (fortalecimiento de la institucionalidad del

sistema educativo nacional).



Organizacion

Figura No. 1
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e Puestos y cantidad de colaboradores que la conforman:

Despacho: Dos colaboradores

Asesoria Juridica: Dos colaboradores

Unidad de Apoyo de Planificacion Educativa: Seis colaboradores
Unidad de Apoyo de Informatica: Dos colaboradores

Unidad de Apoyo de Comunicacion Social: Dos colaboradores
Departamento Administrativo Financiero: Cuarenta y cuatro colaboradores
Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad: Once colaboradores
Departamento Técnico Pedagodgico: Veintiséis colaboradores
Auditoria Interna: Un colaborador

Supervisores Educativos: Veintisiete colaboradores

Total: 96 colaboradores

Descripcion general de los puestos:

Director Departamental: Realizar funciones directivas, orientadas a ejecutar los planes, politicas
y estrategias educativas de la direccion departamental a su cargo, emanadas del despacho
superior, y otras leyes inherentes al funcionamiento para lograr el desarrollo educativo de la

comunidad que le corresponde.

Asesor Juridico: Proporcionar servicios de asesoria legal y juridica a la direccion departamental
de educacion, en asuntos relacionados al campo de la educacion para asegurar la efectividad en

los procesos de toma de decisiones con justicia y prontitud.

Jefe de Unidad de Apoyo de Planificacion Educativa: Administrar la unidad de planificacion con

el fin de proporcionar asesoria sobre la planificacion anual (poa), establecimiento de indicadores,

metas y control estadistico de la DIDEDUC.



Jefe de Unidad de Apoyo de Comunicacion Social: Planificar, organizar y coordinar las

actividades divulgativas de la departamental de educacion con base en las estrategias de

comunicacion emanadas de comunicacion social de la planta central.

Jefe de Unidad de Apoyo de Informaética: Dirigir el servicio de apoyo informatico para las
instalaciones, mantenimiento y revision de equipo de computo (hardware y software), a los
usuarios de la direccion departamental de educacion que contribuya para llevar a cabo de manera

adecuada sus actividades laborales.

Jefe del Departamento Administrativo Financiero: Brindar asesoria a funcionarios y altos
ejecutivos del ministerio, en relacion a aspectos del area administrativa, financiera y de recursos
humanos para la realizacién de programas especificos a nivel departamental, coordinar y

supervisar las labores de otros profesionales de nivel jerarquico inferior.

Jefe del Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad: Asesorar y administrar (planificar,
coordinar, dirigir, controlar y evaluar) las actividades orientadas a fortalecer la participacion
comunitaria por medio de los programas y proyectos de apoyo (gratuidad, bolsas de estudios,
becas de educacidn especial, becas escolarizadas, becas de la excelencia, becas semilla, consejos

de padres de familia, etc.)

Jefe del Departamento Técnico Pedagogico: Dirigir, coordinar, planificar y organizar, todos los
procesos técnicos pedagogicos que regulan las leyes educativas vigentes (y si fuera el caso la
educacion bilingte intercultural) asi como los planes y programas implementados por el
ministerio de educacion, la coordinacion de las supervisiones educativas para satisfacer las
necesidades de la comunidad educativa de acuerdo a las caracteristicas sociolinglisticas y

culturales.

Auditor Interno: Conducir la auditoria interna de una dependencia o entidad, con el fin de que

cumpla los propositos para los cuales fue creada, y que opere o funcione con la mayor eficacia y
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eficiencia posible, recomendando para ello las medidas preventivas o correctivas a su desemperio.
Debe verificar el control interno institucional, con base a las normas de auditoria interna

gubernamental, metodologias, guias y procedimientos establecidos en los manuales respectivos.

Base legal

La Direccion Departamental esta regula por las leyes e instituciones siguientes:

Acuerdo Gubernativo 165-96 de fecha 21-05-96, "Creacion de la Direcciones Departamentales de
Educacion”. Y Articulo 22 del Acuerdo Gubernativo 20-2004 "Reglamento Organico Interno del
Ministerio de Educacién”, de fecha 12 de enero de 2004. El cual acuerda que bajo la rectoria y
autoridad superior del Ministerio de Educacion, se crean las Direcciones Departamentales de
Educacién y que cada Direccién Departamental de Educacion estara a cargo de un Director,
dependen directamente del Despacho Ministerial el que, para efectos de integracién, coordinacion
y supervision de las actividades de las Direcciones Departamentales, se apoyara en las
respectivas Direcciones Técnicas Regionales y en las Direcciones Generales del ramo que

correspondan.

IGSS: Numero Patronal del IGSS 90106 el cual beneficia con un seguro social a ciento veinte un
empleados.

Contraloria General de Cuentas: Numero de cuentadancia D2-74 segln registro numero
032612 de la Contraloria General de Cuentas de Chiquimula. En esta cuentadancia entran todos
los empleados de la Direccién Departamental de Educacion que manejan fondos, valores, bienes
de propiedad del estado; estando afectos los puestos de director departamental de educacion,
jefes de departamento, jefe de la seccidn de recursos humanos, jefe de la seccién administrativa,
coordinadora de la unidad de reclutamiento y seleccion de personal, encargado de almacén,
encargado de la unidad de inventario, coordinador de la unidad de adquisiciones, jefe de la
seccién financiera, coordinador de la unidad de de andlisis presupuestario, coordinador de la

unidad de operaciones de caja.



1.2 Planteamiento del problema

El Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula, es el encargado de planificar, organizar, dirigir, controlar, administrar politicas y
estrategias que favorezcan el desarrollo del sector educativo a nivel departamental. Para su logro,
uno de los objetivos de la institucién lo constituye que todo el personal de la institucion brinde
buena atencion y preste un servicio de calidad a los usuarios. Sin embargo, para que éste y cada
objetivo establecido se cumplan, es necesario que exista un ambiente y un clima organizacional

adecuado y cordial, que de igual manera los trabajadores se sientan motivados.

Actualmente en el Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula, se observa malas relaciones entre compafieros, deficiente
comunicacion y estrés laboral, reflejandose en acciones y actitudes tanto a nivel de grupo como
de forma individual; segun las circunstancias cada uno cumple con sus funciones pero de manera

aislada sin el interés de la interrelacion y socializacion del buen producto a entregar.

En cada actitud mostrada se encuentran actos que han provocado tal comportamiento, como es el
ambiente interno laboral con él que cuenta la institucion, ademas de falta de toma de

decisiones, falta de motivacion laboral y el cambio de politicas por transicion de gobierno.

Todo lo antes descrito obedece a falta de un adecuado ambiente de trabajo, que satisfaga las
necesidades de colaboradores y que logre que éstos se esfuercen por realizar su trabajo de

manera eficaz y eficiente, que contribuya a ofrecer servicios de calidad en la institucion.

De no tomar en cuenta el mejoramiento del ambiente de trabajo en la institucion, se estaria en
riesgo de no cumplir a cabalidad sus metas, presentar deficiencias en el servicio al cliente, y altas

rotaciones del personal.



Es por ello que es necesario analizar el clima organizacional del Departamento Administrativo
Financiero de la Direccion Departamental de Educacién de Chiquimula y proponer asi estrategias

que permitan mejorar el ambiente laboral.

1.3 Pregunta de investigacion

¢Cuales son las dimensiones del clima organizacional que influyen en el Departamento

Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion?

1.4 Justificacion de la investigacion

El estudio del clima organizacional en el Departamento Administrativo Financiero de la
Direccion Departamental de Educacién de Chiquimula, se considera de mucha importancia ya
que este puede incidir a largo plazo en el logro de los objetivos organizacionales. De no tomar en
cuenta el mejoramiento del clima organizacional la institucion estaria en peligro incumplimiento
de metas, rotacion de personal y demostrar deficiencias en el servicio al cliente. Esta
investigacion aportara a la institucion un analisis que le permita trabajar para mejorar la calidad
de vida laboral dentro de la institucion. De igual manera favorecera el mejor desempefio de las

funciones de los trabajadores.

1.5 Objetivos de la investigacion

1.5.1 Objetivo general

Analizar el clima organizacional del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion

Departamental de Chiquimula.

1.5.2 Objetivos especificos:

e Conocer las relaciones personales como dimensién del clima organizacional del

Departamento Administrativo Financiero.
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e Establecer el compromiso organizacional como dimension del clima organizacional del

Departamento Administrativo Financiero.

e Conocer la motivacion como dimension del clima organizacional del Departamento

Administrativo Financiero.

e Evaluar el liderazgo como dimension del clima organizacional del Departamento

Administrativo Financiero.

e Establecer la comunicacién como dimension del clima organizacional del Departamento

Administrativo Financiero.

1.6 Alcances y limites de la investigacion

1.6.1 Alcances:

El analisis del clima organizacional del Departamento Administrativo Financiero lograra
determinar las causas que afectan en el clima organizacional, a través de conocer los motivadores
de los colaboradores, la determinacion de influencia del clima organizacional en su productividad
y la determinacion de las relaciones interpersonales con los empleados del Departamento
Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacién de Chiquimula.

1.6.2 Limites

a) Temporal:
El proyecto de estudio se realizara del 30 de mayo al 06 de diciembre del afio 2015.
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b) Institucional: La informacion para el proyecto de investigacion serd recolectada del
Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de

Chiquimula.
c) Personal: Para recolectar la informacion se recurrird al Director Departamental de Educacion,

Jefe del Departamento Administrativo Financiero, Jefe del Departamento Técnico

Pedagogico, Jefe del Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad.
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Capitulo 2

Marco conceptual

2.1 Estado del arte

El clima organizacional el cual repercute en ambiente generado por las emociones de los
colaboradores y que estd relacionado con la motivacion de los empleados dentro de una
organizacion; el Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
Educacién es considerado como una unidad formal y necesita tomar ejemplos de otras

investigaciones para mejorar el clima organizacional el cual se encuentra afectado negativamente.

Las investigaciones tomadas como ejemplos presentan dificultades en el clima organizacional,
presentando diferentes propuestas que pueden ampliar el conocimiento de la propuesta ante esta
problematica, sin embargo se puede comprobar que los problemas reflejados en las

investigaciones resultan ser en algunas areas similares a la institucion sujeto de estudio.

Los colaboradores de las diferentes instituciones analizadas han presentado desmotivacion
laboral, lo que afecta el cumplimiento de los objetivos organizaciones, comparfierismo,
comunicacion asi como la relacién que los trabajadores tienen con sus jefes inmediatos y la

inestabilidad en sus puestos de trabajo provocando rotaciones internas.

Se tomo como referencia los siguientes estudios realizados: Diaz. (2013:10, 18, 58,69), Presenta
su investigacion sobre el Diagndstico del clima organizacional en el Departamento de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula.

Dicha investigacion Establece como objetivo general, analizar la situacién actual del clima

organizacional existente en el Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la
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Direccién Departamental de Educaciéon de Chiquimula a través de un diagndstico para conocer
los problemas que puedan afectar el desarrollo en el trabajo de los colaboradores.

Concluyendo que se determind que en el Departamento de Fortalecimiento a la Comunidad
Educativa, no existe un buen clima organizacional entre el equipo de trabajo, dando como
resultado la disminucion de su capacidad de servicio y a la vez la falta de interés para realizar las
tareas asignadas que le competen a cada empleado. Aunado a esto afecta también lo que es la

participacion y apoyo de los empleados provocando insatisfaccion laboral en el personal.

Recomendando implementar una guia que evalué, fortalezca y mejore el clima organizacional
entre los empleados del Departamento de Fortalecimiento a la comunidad Educativa de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula y evaluar el clima organizacional cada
afio, para determinar los distintos factores que pueden en un momento influir positivamente o

negativamente en el ambiente de la empresa.

Videz. (2012: 21, 32, 45,73), En su investigacion denominada evaluacion del clima
organizacional en una direccion de una Institucion Gubernamental de Guatemala. Esta
investigacién toma como objetivo general, evaluacion del clima organizacional para determinar
las condiciones que afectan la armonia laboral y actividades productivas dentro de las

instalaciones de la Institucion Gubernamental.

Estudiando la investigacion anterior se concluye indicando los principales hallazgos que se
obtuvieron de la investigacion, fueron los factores que ejercen influencia en la promocion e
inhibicién del desempefio laboral de los trabajadores, que estimulan o limitan su eficiencia. Asi
mismo se conocid la percepcidn que tienen los empleados sobre el trato que reciben de su jefe o

superiores.

A pesar de los aspectos negativos que existen en el clima organizacional de la Institucién también
se descubrié que los colaboradores se sienten identificados y satisfechos de pertenecer a la

organizacion. Este aspecto puede ser explotado por las autoridades para que pueda aprovechar
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esa identificacion que sienten e integrarlos para fomentar el trabajo en equipo, mejorar la
comunicacion entre jefes y comparieros, motivar el fortalecimiento de relaciones interpersonales

entre los colaboradores y administradores.

Se observd que el edificio es de reciente construccion, proporciona un ambiente agradable y
seguro. Los puestos de trabajo son comodos y espaciosos, el personal cuenta con equipo de

computo y mobiliario en buenas condiciones.

Por lo tanto, se recomienda reconocer el esfuerzo que se realiza para el cumplimiento de las
funciones, asi como realizar actividades recreativas, deportivas, culturales y sociales que
fomenten la convivencia entre los empleados de la institucion gubernamental seleccionada.
Ademas el poder motivar al personal frecuentemente a través de recompensas no econémicas
entre ellas: saludos cordiales, agradecimientos verbales o escritos, tarjetas de felicitacion por

logros alcanzados dentro de la institucion gubernamental.

Cruz. (2012: 26, 34, 56,83), En su informe titulado evaluacion del clima organizacional en el
area operativa de una empresa de servicios de contratacion externa outsourcing en Guatemala.
Dicha investigacion tiene como objetivo general realizar una evaluacion del clima organizacional

de una empresa de servicios en el area operativa, para apoyar un mejor desempefio de la misma.

Al analizar la investigacion anterior esta concluye indicando que se puede referir que los
resultados de la presente investigacion indican que segln la percepcion de los trabajadores, la
infraestructura de la empresa es adecuada para realizar el trabajo. Segun la investigacion hay
ciertas areas que requieren de algunas mejoras para que el trabajador tenga un agradable
ambiente de trabajo, tal es el caso del espacio fisico, ruido y la poca ventilacion; factores que son

ajenos a la empresa de servicios, por estar ubicados en las instalaciones de uno de sus clientes.

Los resultados también revelan que hay deficiencia en la comunicacion entre la linea jerarquica
de jefes y subordinados y viceversa. Ademas un grupo de trabajadores se sienten infravalorados

con relacion a la remuneracion que reciben.
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En base a los resultados, se recomienda a la empresa establecer programas para evaluar el
desempefio de los empleados de acuerdo a ciertos criterios como habilidades, comportamiento,
metas y resultados (cantidad y calidad de trabajo), dandoles seguimiento y proporcionando la
retroalimentacion a cada uno de los colaboradores de sus fortalezas y debilidades en los
diferentes puntos evaluados.

También establecer programas de reconocimiento, algo que la empresa actualmente no tiene, en
el que se premia al empleado o equipo de trabajo que proporcione contribuciones extraordinarias
a la empresa, ya que actividades como esta incrementan la motivacion de los colaboradores
dentro de la empresa. Al igual, la empresa debe encargarse de la capacitacion, evaluacion y

proyeccion del personal para garantizar el conocimiento de las metas.

Leal. (2011:19, 35, 46,89), Influencia del clima organizacional en una empresa de servicios en

Guatemala.

Esta investigacion tiene como objetivo general establecer cobmo influye el clima organizacional

de una empresa de servicios.

Al hacer el estudio de la anterior investigacion se concluye que el clima organizacional de dicha
empresa de servicios no es favorable, debido a que el personal se encuentra desmotivado
provocando que no cumplan con las tareas que le competen en el desarrollo de sus actividades,
adicional no se cuenta con un plan de motivacion, capacitacion e incentivos, ni una medicion del

mismo periddicamente.

También se determind que la empresa no presenta conflictos serios y la mayoria de los que se
presentan son resueltos a nivel de los supervisores en el punto de venta, siendo los mas fuertes
resueltos por la gerencia general, no siendo este un problema relevante en cuanto al clima
organizacional. Se pudo establecer que el liderazgo ejercido por su propietario, quien concentra

las decisiones administrativas mas importantes de la empresa, derivando que el estilo de
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liderazgo gerencial predominante en la empresa es el de tipo autocratico, impide que los
funcionarios alternos desarrollen sus destrezas, iniciativas y responsabilidades gerenciales

adecuadamente.

Tomando en cuenta la conclusidn antes descrita se recomienda implementar un programa de
capacitaciones y tomar en cuenta la opinion de los colaboradores en la toma de decisiones,
remunerar a los empleados con incentivos adecuados y motivarlos a seguir contribuyendo a la
organizacion, lo que garantiza la supervivencia y eficacia, manteniendo la satisfaccion del
empleado. También mejorar el nivel de Clima Organizacion, a través de incentivos que motiven

al personal, de manera que este beneficio incremente la productividad del colaborador.

Menéndez. (2014:23, 36, 47,93), Clima organizacional en la municipalidad del Progreso, Jutiapa.
Tiene como objetivo general determinar como es el clima organizacional en la Municipalidad de
El Progreso, Jutiapa.  Analizando la informacién de la investigacién se concluye es que la
Municipalidad de EI Progreso, Jutiapa actualmente cuenta con la tecnologia necesaria para la
realizacion de todas las actividades que se desarrollan dentro de la misma, apoyados por

programas que facilitan dicha labor.

Se determind que las instalaciones son muy buenas pues estan debidamente iluminadas, el color
de las paredes esta seleccionado de acuerdo con las condiciones climaticas del lugar, también los
colaboradores disfrutan de una ventilacién adecuada, precisamente por la amplitud con que
cuenta el edificio.

Un factor negativo en el que coincidieron los entrevistados fue la contaminacion auditiva
proveniente de los alrededores del edificio. EI espacio fisico es el adecuado, siendo lo
suficientemente amplio, esto ultimo les ha facilitado tanto el aprovechamiento racional como la

distribucion de los lugares de trabajo, para albergar a los colaboradores de la institucion.

Por lo tanto se recomienda fortalecer los programas de motivacion, tanto en incentivos
economicos, como sociales, con el fin de contribuir de manera positiva en clima organizacional

de la Cooperativa. Asi también es importante realizar talleres y charlas sobre trabajo en equipo
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de manera constante, para mantener el grupo siempre motivado orientado en el cumplimiento de

las metas de la organizacion.
2.2 Contenido tedrico

2.2.1 Clima organizacional

2.2.1.1 Antecedentes del clima organizacional

“El tema clima organizacional se traz6 en los afios sesenta a la par del surgimiento del desarrollo
organizacional y del poner en practica la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones”
Rodriguez (1999:140).

Bertalanffy (2008: 140) afirma: La propuesta de ver a los métodos organizacionales en
dependencia con su entorno ambiental se halla acogida en una hipdtesis de organizaciones que
buscaba superar las razones excesivamente mecanicistas de algunas guias y reduccionista de los
otros. La relacion sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos procede de la
teoria general de sistemas enriquecida con aportes de la cibernética, integra con gran fuerza a la

teoria organizacional en los afios sesenta.

Esta estructura podria efectuarse a través de los roles, los status y las expectativas, tomando en
cuenta las orientaciones de personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria
no pudo ser convenientemente alcanzada y acogida, por cuanto el desafio del momento tenia un
sentido preferentemente practico y resultaba muy dificil para los cientificos de la época el realizar
un esfuerzo de esa envergadura. Por esta razon, la propuesta no fue tomada en cuenta, o lo fue
muy marginalmente.

Las apariencias formales de la escuela clasica, por otra parte, habian enfrentado desagradables
criticas por parte de direcciones de corte psicolégico—social, que tenian su origen en la Escuela de
Relaciones. Habia mostrado una teoria en la que las organizaciones implicaban ser un subsistema
de la sociedad y hacia un llamado de atencidn sobre las complejas vinculaciones institucionales
de las organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia, ademas, un camino que permitiera

integrar la personalidad, el sistema social organizacional y los niveles culturales.
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Rodriguez (1999:201) afirma: Lo propuesto por una teoria en la que las organizaciones
resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un llamado de atencién sobre las complejas
vinculaciones institucionales de las organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia, ademas,
un camino que permitiera integrar la personalidad, el sistema social organizacional y los niveles

culturales.

Esta integracion podria producirse a través de los roles, los status y las expectativas, tomando en
consideracién las orientaciones de personalidad y las orientaciones normativas; sin embargo, esta
teoria no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el desafio del momento
tenia un sentido eminentemente practico y resultaba muy dificil para los investigadores de la

época el realizar un esfuerzo de esa envergadura.

2.2.1.2 Definicion de clima organizacional

Chiavenato (1992:103) afirma: “El clima organizacional forma el medio interno de una
organizacion, el ambiente psicologico, peculiaridad que existe en cada organizacion”. Asimismo
alude que el tema de clima organizacional implica desiguales aspectos de la situacién, que se
sobreponen reciprocamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, los reglamentos
internos (factores estructurales), las metas operacionales, la tecnologia, las politicas; ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de conducta social que son inducidas o castigadas

(factores sociales).

En este tema existe una discusion en torno a si éste debe alternar en términos imparciales o bien
en reacciones personales. “Por términos objetivos se refiriere a los aspectos fisicos o
estructurales, pero en cuanto a las reacciones subjetivas tienen que ver con la inteligencia que los

trabajadores tienen del ambiente en el que se desenvuelven”, Rodriguez (199:60).
El ejecutar un estudio de clima organizacional consiente en detectar aspectos clave que puedan
estar impactando de manera significativa el ambiente laboral de la organizacion. El clima

organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o0 ambiente organizacional, es
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una cuestion de categoria para aquellas empresas profesionales que buscan lograr una mayor

produccion y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

Por ultimo, Méndez (2006:208) afirma: Se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa
por variables (objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y

actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

En sintesis y de tomando en cuenta a las definiciones mencionadas, se define al clima
organizacional como los conocimientos intervenidos que tienen los miembros de una
organizacion acerca de las técnicas en una empresa, tales como las politicas, el estilo de
liderazgo, las relaciones entre colaboradores, la remuneracion, etc. Es importante recordar que la
percepcion de cada empleado es distinta y ésta determina su conducta en la empresa por lo que el

clima organizacional varia de una empresa a otra.

2.2.3 Tipos de clima organizacional

Menciona Brunet que se es necesario evitar involucrar la teoria de los sistemas de Likert con las
teorias de liderazgo, pues el liderazgo forma una de las variables aclaratorias del clima y el fin
que persigue la teoria de los sistemas es mostrar un marco de referencia que permita reconocer la
naturaleza del climay su papel en la eficacia organizacional. “Likert, en su teoria de los sistemas,
establece dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones”. Brunet (2002: 109)

e Sistema | autoritarismo explotador: Clima de tipo autoritario

Los empleados tienen que ocuparse dentro de una atmosfera de miedo, de sanciones, de
intimidaciones, a veces de recompensas, y el gusto de las necesidades permanece en los niveles
psicologicos y de seguridad. Este tipo de clima muestra un circulo estable y aleatorio en el que la
noticia de la direccién con el personal no existe mas que en forma de lineas y de instrucciones

especificas.
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En este tipo de clima la direccion no tiene familiaridad en sus colaboradores. La mayor parte de
los fallos y de las metas se toman en la cima de la organizacion y se comercian segun una

funcién puramente descendente.

e Sistema Il — autoritarismo paternalista: Clima de tipo autoritario

La mayor parte de los fallos se toman en la clspide, pero algunas se toman en los escalones
minimos. Los premios y algunas veces los sanciones son los métodos utilizados por excelencia
para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la gerencia juega mucho con las
necesidades sindicales o del personal, sin embargo, la emocion de trabajar dentro de un ambiente
estable y estructurado. Este tipo de clima es aquel en el que la gerencia tiene un aprecio
condescendiente en sus empleados.

o Sistema Ill—consultivo: Clima de tipo participativo

Los premios, los castigos casuales y cualquier oposicion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se trata también de indemnizar sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo
de clima presenta un ambiente suficiente dindmico en el que la direccion se da bajo la forma de
objetivos por lograr. La gerencia que desarrolla dentro de un clima dindmico tiene confianza en
sus empleados. La politica y los fallos de toman generalmente en la cima pero se permite a los
colaboradores que tomen fallos més especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de

tipo descendente.

e Sistema IV —participacion en grupo: Clima de tipo participativo

Los colaboradores estan atraidos por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
metas de rendimiento, por el progreso de los métodos de trabajo y por la valoracion del beneficio
en funcion de los objetivos. La disposicion tiene plena familiaridad el personal. Los procesos de

toma de decisiones estan dispersos en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de
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los niveles. La comunicacion en algunos casos se ejecuta de manera ascendente o descendente,

pero también se ejecuta de forma lateral.

Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen,
todos los empleados y todo el personal de direccién forman un equipo para alcanzar los fines y
los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica. En las
tablas 1, 2, 3 y 4 se muestran a detalle las caracteristicas de cada uno de los tipos de climas antes

mencionados

2.2.4 Caracteristicas del clima organizacional

En el clima organizacional es indudable el cambio momentaneo de las actitudes de las personas,
esto puede corresponderse a varios motivos, entre ellas: las fechas de pago, dias de cierre
mensual, aumento de salarios, disminucion de personal, cambio de gerentes, etc. Por ejemplo
cuando hay un aumento de pago, la iniciativa de los colaboradores aumenta y se puede decir que
tienen méas ganas de trabajar, circunstancia contraria si en vez de darse un incremento de salarios

se hiciera un corte de empleados.

Como caracteristicas fundamentales del clima organizacional, puedes describirse:

- Se puede registrar a través de procedimientos varios

. Es externo a la persona

- Se encuentra en la organizacion

Como se puede notar, el clima organizacional y el comportamiento de los individuos tienen una
estrecha similitud, pues el primero causa un impactante efecto sobre los individuos, es decir, una
forma directa e indirecta hacia el conocimiento que las personas tengan del clima organizacional
desatolla resultados sobre su proceder. También, se puede aplicar que el comportamiento de las

personas origina un impacto en el clima organizacional.
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2.3 Dimensiones del clima organizacional

“Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en la
conducta de las personas y que pueden ser medidas”. Rodriguez (1999:109). EI clima de una
empresa es un impreciso en el que tienen que ver varis variables, tales como el contexto social en
el que se sitla la empresa, las situaciones es externas en que se da el trabajo, la estructura formal

de la empresa, los valores y normas vigentes en el sistema empresarial.

La organizacion informal, los grupos formales e informales que duran, sus normas y sus
principios, percepciones que los colaboradores tienen de los diferentes grupos entre si y con
relacion a los miembros de otros sectores formales o grupos informales existentes, los conceptos

oficiales y las asumidas de las metas y de los beneficios, los estilos de mando y liderazgo, etc.

Likert, mide la percepcion del clima en funcidn en varias dimensiones:

e Las caracteristicas de los origenes de toma de decisiones: El provecho de la investigacion en
que se inclinan las decisiones asi como la particién de funciones.

e Los procedimientos de mando: La manera en que se maneja el liderazgo para intervenir en los
empleados.

e Las caracteristicas de las potencias motivacionales: Las formas que se organizan para originar
a los colaboradores y manifestar a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los origenes de planeacién: La manera en que se instituye el método de
union de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de las causas de dominio: La calidad de la interaccion
superior/subordinado para instituir los objetivos de la empresa.

e Las caracteristicas de las causas de control: El ejercicio y la comercializacién del control
entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de utilidad y de mejora: La planeacion asi como la alineacion deseada.

e Las caracteristicas de las causas de comunicacion: El ambiente de los tipos de comunicacion

en la organizacion, asi como la forma de ejercerlos.
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Tomando en cuenta las diversas dimensiones utilizadas para el estudio del clima organizacional
y el tipo de organizacion que estudiaremos, seleccionamos diez dimensiones que creimos

convenientes evaluar en el Departamento:

¢ Relaciones personales
e Conflicto

e Motivacion

e Liderazgo

e Comunicacion

2.3.1 Relaciones personales

2.3.1.2 Teoria de las relaciones humanas

Denominada escuela humanistica de la administracion, empez6 en los afios treinta, en los Estados
Unidos debido a razén de enmendar la fuerte propension a la deshumanizacion del trabajo
surgida con la diligencia de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los

trabajadores debian ineludiblemente someterse.

Con respecto a la corriente de las relaciones humanas expone que son importantes los escritos de
Elton Mayo y Mary Parker Follet. Mayo, australiano por nacimiento y quien encabezé las
investigaciones de Harvard en Howthorne, encargd a los administradores atender las

insuficiencias emocionales de los colaboradores en su obra clasica de 1933,

The human Problems of an Industrial Civillization. Follet fue una positiva pionera, no sélo como
consejera administrativa en el mundo industrial del decenio de 1920, dominado por los hombres,
sino también como autora que vio en los colaboradores una combinacion compleja de actitudes,
creencias y necesidades..Kinicki (2003:300)

La teoria de las relaciones humanas precisa como relaciones humanas las relaciones conscientes

establecidas entre personas y grupos, entre empleados y sus colegas, entre subordinados y sus
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jefes, entre los elementos de una seccion y aquellos de otra. Con ésta teoria inicia una nueva idea

sobre la entorno del hombre, el hombre social.

La insuficiencia de establecer relaciones con otros individuos es uno de los mas fuertes y
constantes impulsos humanos. Es una peculiaridad bésica, pues el hombre es un ser
preferentemente social. Los colaboradores, si no tienen congruencias de establecer contactos
sociales en el servicio, tienden a hallar el trabajo desagradable, mondtono y mecanico, lo que se
puede reflejar en baja produccion, aumento de la rotacion de empleados, baja de la moral, fatiga

mas rapida y disminucion de los niveles de desempefio.

Las relaciones sociales y las practicas compartidas con los colegas de trabajo se sitlan entre las
fuentes mas eficaces y significativas de satisfaccion en el trabajo. Dentro de las organizaciones se
forman grupos, Kinicki (2003:109) afirma: “Un grupo como dos 0 mas personas que interacttan

libremente y comparten normas, objetivos e identidad”.

En sintesis, se puede indicar que las relaciones personales son aquellas uniones que los
colaboradores establecen dentro de las organizaciones. Algunas veces estos contactos se
establecen de manera seria (por objetivos comunes) y otras se dan incumplidamente (por
amistad). La hipotesis de las relaciones humanas causé un impactante cambio en la
administracion, gracias a sus predecesores los empleados son vistos como seres sociales con
impresiones y con necesidades. Ademas, con esta teoria, se comprob6 que la conducta humana es

determinada por las diferentes necesidades y motivaciones de cada persona.

2.4 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es una etapa en el cual un colaborador se iguala con una
organizacion en especifico, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion.
Una alta responsabilidad en el trabajo significa igualar con el trabajo especifico de uno, en tanto

que un alto compromiso organizacional significa igualar con la organizacion propia.
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El compromiso como la fuerza referente de identificacion y de involucramiento de una persona
con una empresa. Por otro lado Hellriegel, (1999:105) define “el saldo organizacional como el

impetu de la colaboracién de un empleado y su caracterizacion con la empresa”.

Este se identifica por el reconocimiento y aprobacion de las metas y los valores de la
organizacion, la habilidad a realizar un esfuerzo significativo en beneficio de la empresa y el
deseo de pertenecer a la organizacion. EI compromiso organizacional es la emocion y la
comprension del pasado y del presente de la empresa, como también la comprension y la
conducta de los objetivos de la organizacion por todos sus colaboradores. Aqui no hay lugar para

la demencia del empleado, sino para el compromiso del mismo.
2.4.1 Dimensiones del Compromiso Organizacional

La conceptualizacion del compromiso organizacional dividido en tres aparatos: afectivo, de
continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el

deseo, la insuficiencia o el deber de permanecer en la organizacion.

Compromiso afectivo:

Representa a los lazos emocionales que los individuos forjan con la empresa, refleja el apego
emocional al descubrir la complacencia de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y
expectativas, gozan de su estadia en la organizacion. Los empleados con este tipo de

responsabilidad se sienten satisfechos de ser parte de la organizacion.

Compromiso de continuacion:

Indica la creencia del individuo, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las
pocas congruencias de hallar otro empleo, si se solucionara romper relacion con la organizacion.
En otras palabras, el trabajador se ve relacionado con la institucion porque ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y dejarla envolveria perderlo todo; asi como también descubre que sus

conformidades fuera de la organizacién se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

26



Compromiso normativo:

Es aquel que halla la creencia en la fidelidad de la organizacion, en un sentido moral, de alguna
manera cCOMo pago, quiza por atraer ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la organizacion
cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de correspondencia con la empresa. En
este tipo de responsabilidad se desarrolla una fuerte emocion de permanecer en la institucion,
como efecto de notar una impresion de deuda hacia la empresa por haberle dado una oportunidad
o premio que fue valorada por el trabajador. La responsabilidad organizacional consiste,
entonces, en aquellas cualidades de los empleados por medio de las cuales manifiestan su orgullo
y gusto de ser parte de la organizacion a la que pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse la
camiseta” de la organizacion y verse como parte de ella. Este modo es de gran provecho para las
empresas ya que quiere explicar contar con personas responsables, trabajando no solo por

alcanzar un objetivo personal sino también por el triunfo de la empresa en general.

2.5 Motivacion
Hellriegel, (1998:203) define “la motivacion como un dominio que suscita, dirige o se mantienen
en las personas una conducta encaminada a alcanzar sus metas”. Por su parte, Amoros, (2007:97)
la describe:

Como las fuerzas que operan sobre el individuo y que originan que se comporte de una
manera especifica, dirigida hacia las metas y restringidos por la capacidad del esfuerzo de

satisfacer alguna necesidad caracteristica.

2.5.1 Variables de la motivacién

Los elementos que influyen en la motivacion son:
o Diferencias Individuales: Son las necesidades, valores, conductas, beneficios y aptitudes

personales que las personas llevan consigo a su organizacion. Estas caracteristicas varian de

un individuo a otro por lo que también varia lo que las motiva.
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Caracteristicas del puesto: Son caracteristicas de un puesto de trabajo que establecen sus
restricciones y retos. Estas caracteristicas contienen: la variedad de habilidades requeridas
para ejecutar el trabajo, el grado en que el colaborador puede ocuparse de la tarea integra de
principio a fin, la importancia personal atribuida al trabajo, la independencia y el tipo y grado
de retroalimentacion del cometido que recibe el colaborador.

Practicas organizacionales: Son las normas, politicas de recursos humanos, experiencias
administrativas y sistemas de remuneraciones de una empresa. Las politicas que definen las
tributos (vacaciones pagadas, seguro y atencién a nifios o0 ancianos) y las remuneraciones
(bonificaciones y/o comisiones) pueden atraer a nuevos trabajadores y mantener satisfechos a

los ya existentes.

Las remuneraciones pueden motivar a los trabajadores pero, para ponerlo en practica es
preciso dirigir con sentido de imparcialidad y sobre la base del desempefio. Los tres grupos
anteriores interactian entre si para tener mano con en la motivacion de un empleado.
Substancialmente, esta interaccion involucra a las cualidades particulares del colaborador,
que éste porta irremediablemente consigo en su centro de trabajo; las tareas que rescata el
empleado en el contexto de trabajo, y los sistemas organizacionales que impresionan al

empleado en el centro de trabajo.

2.5.2 Modelo de dos factores de Herzberg

En nuestro estudio de caso intentamos identificar si las caracteristicas del puesto y hacer caer la

balanza positiva 0 negativamente en la motivacion del trabajador, es por ello que tomamos en

parte el modelo de dos factores de Herzberg. De acuerdo a Hellriegel (1998:204) define que:

“Este modelo mantiene que distintos tipos de practicas producen complacencia laboral (factores

de motivacion) e insatisfaccion en el trabajo (factores de higiene)”.
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2.5.3. Factores de motivacion:

Son los tipos de un puesto (retos, compromisos, reconocimiento, ganancias, avance Yy
crecimiento) que al estar concurrencias deben generar altos niveles de motivacion. Estos
elementos determinan si un trabajo es atrayente y satisfactorio; sin embargo, dan por la

consecuencia un desempefio superior sélo en separacion de insatisfactorias.

Elementos de higiene: Son las tipologias del entorno de trabajo ajenas a un puesto determinado
(condiciones de trabajo, politicas de la asociacion, supervision, colegas de trabajo, sueldo,
prestigio formal y seguridad en el empleo) que, en caso de no ser efectivas, conservan un nivel

razonable de motivacion laboral, aunque no irreparablemente lo aumentan.

Herzberg sefiala que a pesar de que hace falta de elementos reales del entorno para mantener la
satisfaccion laboral, sélo los elementos de motivacion incrementan el nivel de ésta. En la tabla 5
se muestran algunos modelos de los elementos de motivacion e higiene comprendidos en el

Modelo de dos factores de Herzberg.
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Tabla N.1: Ejemplos de motivacion e higiene

Factores de motivacion e higiene Factores de higiene

Fuentes de satisfaccion laboral Fuentes de insatisfaccion laboral

Fuentes de insatisfaccion laboral Condiciones de trabajo

Interés del trabajo Condiciones de trabajo Politicas de la compafiia

Responsabilidad Politicas de la compafiia Supervision

Reconocimiento Supervision Comparieros de trabajo

Realizacion Compafieros de trabajo Salario prestigio y seguridad en el empleo
Avance y crecimiento

Fuente: Hellriegel (pag. 472)

Entenderemos por motivacion aquellos elementos que tiene relacién con el comportamiento de
los individuos, orientado a reparar sus necesidades individuales. En nuestro caso frecuentaremos
de identificar qué tan motivados se hallan los colaboradores con respecto a los tipos del puesto
que desempefian. De acuerdo a estas caracteristicas, Herzberg (2003:109) interpreta que: “Los
elementos de exaltacion son aquellas caracteristicas del puesto las cuales instituyen si el trabajo

es percibido como encantador y satisfactorio”.

2.5.4 Modelo de caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham

Esta motivacion interna sucede cuando la persona esta interesado en su propio trabajo por las
impresiones internos positivos que le genera hacer bien las cosas, en vez de depender de
elementos externos (como el pago de incentivos o los halagos del superior) como motivacion

para trabajar de manera efectiva.
En la figura 2 se muestra que la motivacion interna para el trabajo es parte de tres estados

psicologicos: sentir que el trabajo tiene significado, comprometerse por los resultados del trabajo

y conocer los resultados reales de las préacticas de trabajo.
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Figura No. 1: Modelo de caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham

Caracteristicas Estados
Centrales del Psicolégicos
Puesto Criticos

— Resultados

» Variedad de

habilidades ) .

e |dentidad de tareas — Sep tr qL!e E?I.trabajo * Motivacién interna
importancia de | tiene significado | trabaio Alt
« Importancia de las para el trabajo Alta

tareas
« Satisfaccion de
. crecimiento Alta
« Autonomia —_— Responsabilizarse por >
los resulta@os del « Satisfaccion general
trabajo con el trabajo Alta
« Efectividad laboral
« Retroalimentacion del = Conocer los resultados Alta
puesto reales de las actividades
de trabajo

Fuente: J. R. Hackman y G. R. Oldham, Word Redesign, 1980 Addison-Wesley Publishing, Citado en Kinicki,
(2003)

2.5.5 Formacion profesional
La formacidn profesional es una diligencia de tipo educativo, que se orienta a suministrar
los conocimientos, destrezas y destrezas necesarios para desenvolverse en el mercado de
trabajo sea en un puesto explicito, una ocupacion o un area profesional. Casanova
(2003:309).

Actula a su vez de forma complementaria a las otras formas de instruccién, constituyendo a los
individuos no s6lo como empleados sino también como ciudadanos. La UNESCO precisé la
alineacion profesional en 1989 como todas aquellas formas y niveles de la causa educativa que
contienen ademas del conocimiento general, el estudio de las tecnologias y de las ciencias afines,
la adquisicion de habilidades préacticas, de capacidades, actitudes y comprensiones afines con las

ocupaciones en otros sectores de la vida social.
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Para el presente estudio, definiremos la formacion profesional como todas aquellas actividades,
que ofrece la institucion a sus empleados, las cuales se orientan a proporcionar conocimientos,

habilidades y destrezas necesarias para un mejor desempefio profesional y laboral.

2.6 Liderazgo

Hellriegel y Newstrom, citados por Chiavenato: precisan el liderazgo como el hecho de
influir en los demas para que actlen en favor del cumplimiento de un fin. El liderazgo es
el mando interpersonal practicado en una situacion, enfocada a traves de la causa de
comunicacion humana vy el lucro de uno o diversos objetivos especificos. La conducta de
liderazgo (que involucra los puestos como planear, dar informacion, evaluar, arbitrar,
inspeccionar, recompensar, recompensar, penalizar, etc.) debe ayudar al grupo a lograr sus
metas Chiavenato (1992:70).

2.6.1 Aptitudes basicas de los lideres

Las capacidades basicas que las organizaciones buscan en los lideres son: Cualidad para el
empowerment: es la capacidad de un guia para ayudar a sus seguidores el mando y el control, de
modo que implica a los colaboradores (en lo individual o por equipos) en decidir como cumplir

los fines de la empresa, lo que causa en éstos una emocion de compromiso y autocontrol.

El empowerment ayuda a la satisfaccion de las necesidades humanas primordiales de realizacion,
afiliaciéon y autoestima. Cuando las impresiones que los colaboradores obtienen de su trabajo son
positivas, éste se vuelve inspirador e interesante, con lo que puede decirse que el lider ha

realizado una buena labor. Hellriegel (1998:107)

2.6.2 Estilos de liderazgo de Robert House

La teoria del camino a la meta de Robert House es uno de las clases de contingencias o
situacionales los cuales se fundan en la idea de que cada situacion fija el mejor estilo de
liderazgo. Sobre la teoria del camino al fin es uno de las orientaciones mas respetados del

liderazgo. La esencia de esta teoria, es que el puesto del lider reside en concurrir a los seguidores
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en el logro de sus metas y suministrar la direccion y/o apoyo, para asegurar que sus metas sean
concurrentes con los objetivos globales del grupo o de la empresa.

El vocablo camino a la meta se deriva de la creencia en que los lideres enérgicos, aclaran el
camino para ayudar a sus partidarios a avanzar desde donde estan hacia el lucro de sus metas de
trabajo y hacer mas hacedero el camino, reduciendo peligros y trabas. De acuerdo con la teoria
del camino a la meta, o teoria de la ruta, el conducta de un lideres aceptable para los dependientes
a tal grado que es visto por ellos como una fuente contigua de satisfaccién o como un medio de

gusto futura.

House identifico cuatro comportamientos de liderazgo:

e Lider directivo: Es aquel que consiente a los subordinados saber lo que se desea de ellos,

programa el trabajo a efectuarse y da guias especificas de como conseguir las tareas.

e Lider apoyador: El lider que ayuda es amistoso y muestra interés por las necesidades del

personal a su cargo.

e Lider participativo: Es aquel que consulta con el personal y echa mano de sus

sugerencias antes de tomar una disposicion.

o El lider orientado al logro: Es aquel que implanta metas de desafio y espera que los
dependientes se desempefien a un mejor. House supone que los lideres son ductiles, el lider
puede demostrar cualquiera de todas estas conductas dependiendo de la situacion. El estilo
especifico de comportamiento de liderazgo que se afiliard debe establecer a partir de dos

variables de contingencias.

Las caracteristicas de los empleados. Este modelo sostiene que los colaboradores aceptaran un
estilo de liderazgo en personal si lo perciben como fuente contigua de satisfaccion laboral o
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necesaria para el gusto laboral futuro. Por ejemplo, los trabajadores con profundas necesidades de
autoestima y afiliacion quiza permitan rapidamente el liderazgo de apoyo. Los trabajados con
profundas necesidades de autonomia, compromiso Yy autorrealizacion muy posiblemente

aceptaran el liderazgo encaminado a logros y se sentiran causados por él.

Las tipos de las tareas. Cuando las tareas son habituales y simples, los empleados consideraran
innecesario que se les de instrucciones. El liderazgo directivo puede ayudar la elevacion del

desempefio al impedir la pereza, pero también puede deteriorar el gusto laboral.

El liderazgo interactivo o el de apoyo tienden a aumentar la satisfaccion con el lider y las
politicas de la sociedad aun si las tareas son insatisfactorias. No obstante, cuando los trabajos no
son rutinarios y complejos, el liderazgo directivo o el guiado a logros son mas convenientes que
el liderazgo de apoyo, pues los dependientes aprecian a un lider que identifica las rutas que
habréan de conducirlos a sus objetivos. Hellriegel(1999:209).

Asi pues, el liderazgo es el acto de influir en la conducta de los individuos para lograr que
trabajen en cumplimiento de las metas grupales y organizacionales. En este estudio decidimos
trabajar con los estilos de liderazgo de Robert House ya que reflexionamos que un lider no tiene
un estilo fijo de liderar a los trabajadores sino éste se adapta a las diferentes situaciones y

personalidades.

2.7 Comunicacion

Chiavenato (1992:206) expone: La comunicacion como una accion administrativa que tiene dos
propositos primordiales: proporcionar informacion y comprension para que los individuos se
puedan conducir en sus tareas; y proporcionar los comportamientos necesarios que promuevan la

motivacidn, cooperacion y satisfaccién en los cargos.
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2.7.1 Objetivo y funciones de la comunicacion
El objetivo de la comunicacion en una organizacion es suscitar un cambio, mover a la accién para
el bien de la organizacién. Asimismo plantean que, en particular, se necesita comunicacion en las

organizaciones para:

a) Elegir, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion

b) Dirigir, orientar, motivar y crear un ambiente en el que las personas quieran dar su aportacion
c) Elegir, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion

d) Dirigir, orientar, motivar y crear un ambiente en el que las personas quieran dar su aportacion
e) Fijar y difundir las metas de la empresa

f) Trazar los planes para conseguirlas

g) Organizar los recursos humanos y de otro tipo de manera eficaz y eficiente

h) Controlar el desempefio

La comunicacion se emplea en las siguientes funciones principales dentro de un grupo o equipo:

e Control: La comunicacion controla la conducta personal. Las empresas poseen jerarquias de

autoridad y guias formales a las que deben regirse los trabajadores. Esta funcién de control

ademas se da en la comunicacion informal.

e Motivacion: Se efecttian en el sentido que esclarece a los colaboradores qué es lo que debe

hacer, si se estdn rescatando de forma adecuada y lo que deben hacer para mejorar su
rendimiento. En este sentido, el establecimiento de metas determinadas, la retroalimentacion
sobre el avance hacia el alcance de los objetivos y el reforzamiento de un comportamiento

deseado, incita la motivacion y necesita definitivamente de la comunicacién.
e Expresion emocional: Gran parte de los colaboradores, observan su trabajo como un

medio para interactuar con los demas, y por el que comunican fracasos y de igual manera

complacencias.
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Informacién: La comunicacion se forma como una ayuda importante en el medio de

problemas, se le puede denominar facilitador en la toma de fallos en la medida que brinda la

informacidn requerida y evalla las alternativas que se puedan presentar.

2.7.2 Direccion de la comunicacién

Amoros (2007: 45) expone: “la comunicacion puede correr verticalmente u horizontalmente”.

2.7.2.1 Dimension vertical de la comunicaciéon

Descendente: Se refiere a la comunicacion que destila de un nivel del grupo u organizacion

a uno que se encuentra mas bajo. Por ejemplo se da en el caso de un supervisor de planta que
se comunica con un trabajador que se halla bajo su responsabilidad. Es empleada por los
gerentes y lideres para asignar metas, informar a sus trabajadores, brindar informacién o
informacidn, indicar los problemas que se estén exhibiendo, suministrar retroalimentacion

sobre el cometido, dar indicaciones, entre otros.

Ascendente: Dirigido hacia un nivel superior de la organizacion o grupo. En la

organizacion es trabajador para brindar retroalimentacion a los niveles mas altos, dar a
conocer las situaciones dificiles que se estén presentando, etc. De igual manera permite a las
personas que hallan en el nivel superior, conservar informados acerca de como se sienten los
empleados en su puestos de trabajo, en sus relaciones con sus colegas, y en general con la
organizacion en su totalidad. Ademas esta informacion le sirve, a los que orientan la empresa,
para lograr dictdmenes acerca de la manera en que las unidades o estaciones de trabajo se

pueden mejorar.

2.7.2.2 Dimension horizontal de la comunicacion

Lateral: Se da cuando la comunicacion se efectua entre los empleados en grupos o equipos
que se encuentran en el mismo nivel. Las comunicaciones horizontales a menudo se solicitan
para ahorrar tiempo y para facilitar la coordinacion. Estas relaciones laterales bien pueden ser
espoleadas de manera formal, o informalmente. Con este Gltimo se impide el grado vertical y
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se apresuran las acciones. Pueden ser buenas o malas para los jefes, lo primero cuando
ocurren con el consentimiento de los gerentes y se da en los casos cuando la dimensién

vertical y formal de la empresa impida la transmision eficiente y precisa de la informacion.

2.7.3 Redes Formales e informales de comunicacion

Acerca de las redes de comunicacion, Amoros (2007:209) dice: Que residen en un modelo de
flujos de comunicacion que se instituyen a lo largo del tiempo entre las personas. Estas redes
pueden ser formales o informales. Las redes formales se describen como aquellas que son de
forma tipica verticales, siguen la cadena de mando, solo se limitan a las comunicaciones

relacionadas con la tarea.

A diferencia las redes informales son aquellas que se realizan en cualquier direccidn, ademéas van
de niveles de autoridad y posiblemente compensan las necesidades sociales de los trabajadores de
un grupo determinado, para facilitar sus logros de meta. La comunicacion es de gran categoria en

todo lugar y sobre todo en las empresas.

Cuando la comunicacion organizacional es segura, las personas se hallan motivadas pues saben lo
que se espera de ellos y luchan por alcanzar un alto desempefio que ayuda al alcance de los
objetivos organizacionales. Ademas, una empresa con un nivel afectivo de comunicacién
mantiene un ambiente laboral agradable pues no existe incertidumbre entre los individuos y no

hay lugar a rumores que perjudiquen el trabajo.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

3.1 Tipo de investigacién:

La presente investigacion serd de tipo descriptiva, segun Sampieri (2010:77) refiere. “Que es la
que busca especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fendbmeno que sea sometido a analisis”. Miden y evaldan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. En un estudio descriptivo se selecciona una
serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi describir lo que se

investiga.

Para la presente investigacion se pretende identificar cuales son las causas que estan afectando el
clima organizacional del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental

de Educacion de Chiquimula.

3.2 Sujetos de la investigacion:

3.2.1 Personas:

En la presente investigacion se tomaran 44 empleados del Departamento Administrativo
Financiero de la Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula que constituyen la
totalidad de la poblacién incluyendo al personal presupuestado y por contrato, los cuales son los

siguientes:

e Jefe de Departamento, un empleado.

o Jefes de Secciones, tres empleados.

o Jefes de Unidades, trece empleados.

e Asistentes profesionales, diecinueve empleados
e Operativos, tres empleados

¢ Pilotos, teres empleados.
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e Guardianes, dos empleados.

3.3 Instrumentos de recopilacion y medicion de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion y obtener informacion de los sujetos de estudio se

utilizaran los siguientes instrumentos de investigacion:

Guia de entrevista dirigida al Director Departamental de Educacion de Chiquimula:
Entrevista con catorce (14) preguntas cerradas y abiertas; que pretende conocer informacion
relacionada con el clima organizacional de la Direccién Departamental de Educacion de

Chiquimula. (Ver anexo No.1)

Guia de entrevista dirigida a Jefes de Departamento de la Direccién Departamental de Educacion:

Entrevista con catorce (14) preguntas cerradas y abiertas; que pretende conocer informacion
relacionada con el clima organizacional de la Direccion Departamental de Educacion de

Chiquimula. (Ver anexo No.2)

Cuestionario dirigido al personal del Departamento Administrativo Financiero de la Direccién
Departamental de Educacion de Chiquimula:
Cuestionario con diez (10) preguntas, para recabar informacion de los colaboradores y con ello

conocer la opinién que tienen respecto al clima organizacional. (Ver anexo No.5)

3.4 Programa de actividades de investigacion

Para efectos de la presente investigacion se hace necesario considerar las siguientes actividades

las cuales orientan el proceso:

e Eleccion de la empresa objeto de estudio
e Desarrollar la evaluacion preliminar de la organizacion para la familiarizacion

correspondiente
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Diagnostico sobre la situacion actual interna y externa de la empresa
Elaboracion del cuadro de sistematizacion del problema

Definicion del tema de investigacion

Desarrollo del marco contextual donde se desarrollara la investigacion
Elaboracion del marco conceptual que soportaran la investigacion
Establecimiento de la metodologia a seguir para realizar la investigacion
Determinar los sujetos objeto de estudio asi como sus unidades de analisis
Elaboracion de instrumentos de recopilacién y medicion de datos
Presentar plan de investigacion

Prueba piloto y validacién de instrumentos de investigacion

Corregir los instrumentos de investigacion

Ejecutar la Investigacion de campo

Tabular e interpretar los datos obtenidos

Discutir y analizar los resultados obtenidos

Concluir de acuerdo a los objetivos o indicadores de la investigacion
Plantear la propuesta de solucion a la probleméatica determinada

Presentacion del proyecto final
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3.5 Cronograma de investigacion:

Cronograma de actividades de investigacion

Nombre del Tema: Analisis del clima organizacional de la Direccion Departamental de Chiquimula

Del 30 de Mayo al 05 de diciembre de 2015

No.

ACTIVIDAD

SEMANAS

TESIS I

TESIS 1l

Correccion al proyecto de

4|/5|6|7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19|20|21 |22

23

24

25

26

1 |investigacidon
Prueba piloto y validacién
2 |de instrumentos
3 | Investigacion de campo
Tabulacién e interpretacion
4 | de datos
Discusion y analisis de
5 |resultados
6 | Conclusiones
Entrega de proyecto de
7 |Tesisll
Correccién y ampliacién de
9 |actividades tesis Il
Propuesta de solucién a
10 | problematica actual
11 | Primera revisidn de tesis Il
12 | Segunda Revision de tesis llI
13 | Entrega de informe final

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo 4
Resultados de la investigacion

4.1 Presentacion de resultados

A continuacién se exponen los resultados que se obtuvieron por medio del cuestionario aplicado
al personal del Departamento Administrativo Financiero, de la Direccion Departamental de
Educacion de Chiquimula.

Gréfica No.1

Relaciones personales

m ¢ Las relaciones personales son
cordiales y abiertas entre los
miembros de su equipo de
trabajo?

= (En su departamento, existe
buena relacién de arriba a abajo
entre jefes y subordinados

= iLos compafieros de trabajo
presentan respeto hacia su
persona?

Fuente: Elaboracion propia

En los resultados mostrados en la grafica se puede comprobar que la relacion que existe entre jefes y
subordinados el area con mas dificultad del indicador relaciones personales, lo que demuestra que tanto
los jefes como los subordinados tienen dificultad al relacionarse dentro del departamento, segun la grafica
en este indicador el item menos afectado el respeto que los compafieros de trabajo presentan hacia el

colaborador.
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Gréfica No.2

Compromiso Organizacionas ¢Tiene definidas claramente las
funciones de su puesto y sus
limites de responsabilidades?

= (Considera que en el
departamento se cumple
fielmente al alcance de los
objetivos organizacionales?

= . ¢Cree usted que ensu
departamento existe iniciativa
propia para el logro efectivo de
los objetivos?

Fuente: Elaboraci6n propia

Segun la gréafica anterior dentro del indicador compromiso organiza los empleados respondieron
en desventaja a la pregunta sobre si el departamento cumple fielmente al alcance de los objetivos
a diferencia de si tienen definidas las funciones de su puesto Yy si tienen claramente definidas sus
funciones. Al comparar estos tres items se puede observar que el item sobre la iniciativa maraca
bastante diferencia con los otros items lo que es un riesgo bastante considerable dentro del
indicador compromiso organizacional.
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Gréfica No.3

Motivacion

= (En el departamento, existe
reconocimiento para el personal por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de los
objetivos y metas de la organizacion?

= (Se siente un miembro importante para
el logro de los objetivos en su
departamento de trabajo?

= . (A parte de la remuneracidn encuentra
otros factores que lo motivan a trabajar
efectivamente?

Fuente: Elaboracion propia

En esta gréfica refleja que el reconocimiento para el personal por los esfuerzos y aportaciones son el mayor
problema dentro del indicador motivacién, en comparacién con la remuneracién como factor para laborar y si se
siente un miembro importante para el logro de los objetivos; puede también observarse que en los tres factores existe

cierto riesgo para el clima organizacional del departamento administrativo financiero.
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Gréfica No. 4

Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que en la grafica anterior la cual presenta el indicador liderazgo y reflejando
los items de influencia de liderazgo sobre los miembros de trabajo para el logro de objetivos, si
el tipo de liderazgo es apto para el logro de las metas organizacionales y si las sugerencias son
consideras por parte de los jefes inmediatos, se destaca que el item mas afectado es el liderazgo

dentro del departamento administrativo financiero no influye positivamente para el logro de los

objetivos dentro del departamento.
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= (El liderazgo en su
departamento influye
positivamente para poder lograr
los objetivos organizacionales?

éConsidera que el tipo de
liderazgo en el departamento
administrativo financiero es
efectivo y apto para los
requerimientos que se
presentan en el trabajo?

¢Considera que en su empresa
su jefe o jefes escuchan sus
sugerencias y tiene en
consideracion su iniciativa
personal?



Grafica No. 5

Comunicacion

= ¢La comunicacion que existe entre
usted y los colaboradores del
departamento administrativo
financiero es efectiva?

= ¢ Los medios de comunicacién que
existen en su departamento son
usados eficientemente para el
logro de los objetivos?

= (En su departamento, existe
buena comunicacién de arriba a
abajo entre jefes y subordinados ?

Fuente: Elaboracion propia

La presente gréafica la cual refleja el indicador comunicacién con los items comunicacion dentro
de los colaboradores del departamento administrativo financiero, si los medios de comunicacion
que existen dentro del departamento son eficientes para el logro de los objetivos y si en el
departamento existe buena comunicacion entre jefes y subordinados demostrando que no existe

buena comunicacién de arriba abajo entre subordinados.
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Grafica No. 6

PROMEDIO DE INDICADORES DEL CLIMA
ORGANZIACIONAL

4.00

3.45
3.50

3.00
2.64 2.68

2.50 2.41

2.
00 1.77

1.50
1.00
0.50

0.00

RELACIONES COMPROMISO MOTIVACION LIDERAZGO COMUNICACION
PERSONALES ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia

La gréafica anterior refleja que los indicadores con mayor problema comunicacién y liderazgo.
También puede observarse que el nivel de porcentaje es bastante similar dentro de los indicadores
compromiso organizacional, motivacion y liderazgo. Asi mismo se puede comprobar que el
indicador relaciones personales es el menos afectado pero que siempre presenta un porcentaje
dificultad. Cada indicador se encuentra bajo por lo que ninguna esta fuera de riesgo en el clima
organizacional del departamento.
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Tabla No. 1

Indicador | item |Siempre| Casi de vez Nunca >3 n X
. en
siempre | . 4o
4 3 2 1 @) (b) ©
1 1 1 2 40
. 4 3 4 40 51 44 1.16
Relaciones
Personales
2 0 0 1 43
0 0 2 43 45 44 1.02
3 2 2 2 38
8 6 4 38 56 44 1.27
Promedio indicador: 3.45
Punteo maximo: 12
Peso asignado: 20
% de evaluacion del indicador: 5.76

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior puede mostrarse como el indicador relaciones personales cuenta con tres
items o preguntas en las cuales involucra la cordialidad de las relaciones personales, las
relaciones entre jefes y subordinados y el respeto que se muestran dentro de los comparieros de
trabajo. Obteniendo un porcentaje mas bajo en las relaciones personales entre jefes y

subordinados.
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Tabla No. 2

Indicador item | Siempre Casi de vez Nunca > n X
. en
siempre | . - do
4 3 2 1 (@) (b) ©
4 4 2 1 37
6 7 61 44 1.39
Compromiso 5 3 1 0 40
Organizacional
2 0 55 44 1.25
6 2 4 0 38
06 175 | 44 3.98
Promedio indicador: 2.64
Punteo méximo: 12
Peso asignado: 20
% de evaluacion del
indicador: 4.39

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla anterior reflejan como el indicador compromiso organizacional

manifiesta los porcentajes en cuanto a si el personal tiene definido las funciones, si se cumple con

los objetivo y si se cuenta con iniciativa en el trabajo esto es demostrado, reflejando dificultad en

el area de el cumplimiento fiel de los objetivos dentro del departamento administrativo

financiero.
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Tabla No.3

Indicador | item |Siempre| Casi de vez Nunca s 0 e
siempre en
P cuando
4 3 2 1 (@) (b) ©
7 2 2 1 39
8 6 2 39 55 44 1.25
8 1 4 8 31
4 12 16 31 63 44 1.43
2 10 0 32
Motivacion 9 8 30 0 32 70 44 1.59
Promedio indicador: 2.68
Punteo méaximo: 12
Peso asignado: 20
% de evaluacién del
indicador: 4.47

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla anterior demuestran que dentro del indicador motivacion se encuentran
porcentajes que reflejan que el item mas afectado es el numeral siete el cual representa el
reconocimiento que tiene el personal para el logro de los objetivos dentro del departamento

administrativo financiero.
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Tabla No.4

Indicador item |Siempre Casi de vez Nunca 5 n X
siempre en
P cuando
4 3 2 1 (@) (b) ©
10 2 1 0 41
8 3 0 41 52 44 1.18
11 2 0 4 38
8 0 8 38 54 44 1.23
2 5 0 37
Liderazgo 12 8 15 0 37 60 44 1.36
Promedio indicador : 241
Punteo maximo: 12
Peso asignado: 20
% de evaluacion del
indicador: 4.02

Fuente: Elaboracién propia

En la presente tabla se puede observar el indicador liderazgo reflejando dentro de los items la
influencia de liderazgo para el logro de los objetivos, tipo de liderazgo y si se escucha las
sugerencias por parte de los colaboradores para el logro de los objetivos. Lo cual se comprueba

que el item con mayor problema es que el liderazgo no influye positivamente para el logro de los

objetivos.

52




Tabla No. 5

Indicador item |Siempre Casi de vez Nunca s 0 %
siempre en
P cuando
4 3 2 1 (@) (b) ©
13 0 4 26 14
0 12 2 14 78 44 1.77
L 0 1 13 30
Comunicacion
14 0 3 26 30 59 44 4.21
0 5 19 20
15 0 15 38 20 73 44 1.66
Promedio indicador: 1.77
Punteo maximo: 12
Peso asighado: 20
% de evaluacidn del
indicador: 2.95

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados de la grafica anterior muestran que dentro del indicador comunicacion existen tres
item en los cuales se descubre si la comunicacion dentro del departamento es efectiva, si los
medios de comunicacion son usados eficientemente y si existe buena comunicacion entre jefes y

subordinados lo que destaco con mayor problema el ultimo item que es si existe buena

comunicacion entre jefes y subordinados.
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Capitulo 5
Propuesta de solucion a la problematica

5.1 Introduccion:
Al referir al tema de clima organizacional se trata con el ambiente interno existente entre los
colaboradores de la organizacion, el cual se encuentra ligado al aspecto motivacional del

trabajador dentro de la organizacion.

Lo que la organizacion percibe del medio ambiente laboral, representa el sistema de
estructuracion perceptiva. A través de esta percepcion, tal persona efectla una descripcion de la
multiplicidad de los estimulos que acttian sobre él en el mundo del trabajo y que representan su
situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la organizacion o de la empresa

para un individuo.

Las dimensiones del clima organizacional, representan a los tipos de ambiente que se pueden
presentar en una empresa, y las cuales se deben de tomar en cuenta al momento de llevar a cabo

un analisis de clima dentro de la misma.

La capacitacion laboral es una construccién de oportunidades y una respuesta educativa
integradora, porque es capaz de satisfacer una necesidad de capacitacién dentro de las
posibilidades de un marco organizacional, también no es s6lo lo que la persona aprende, sino lo
que puede aplicar, reflexionando y accionando. Esta centrada en la adquisicion de saberes y
competencias requeridas para obtener, generar 0 mantener un trabajo digno y para lograr mayores
niveles de competitividad y una comprension clara de los procesos productivos reales.

Con la capacitacion se pretende incrementar el rendimiento y desempefio de las asignaciones
laborales. Hoy en dia la capacitacion y el adiestramiento deben implementarse ya que su
ausencia en las empresas, se sanciona, y la finalidad de su implementacion tiene como objetivo

principal hacer méas productivas a las empresas de nuestro pais.
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Esta propuesta incluye temas que tienen relacion con el clima laboral y en base a la dindmica de
los indicadores estudiados, se ha sugerido capacitar a los colaboradores en cuanto a comunicacion
la cual es una herramienta indispensable para la transmision de informacion, por lo que es
necesario conocer el poder de la comunicacion laboral. Asi mismo sobre el tema de liderazgo el cual
es indispensable para concentrar las decisiones administrativas mas importantes de la empresa y
como el acto importante de influir en los deméas para que actten en favor del cumplimiento de

las metas organizacionales.

Por lo anterior se propone un programa que incluye varias capacitaciones en distintos aspectos

considerando los temas y objetivos del mismo.

5.2 Justificacion:

En base a la investigacion realizada sobre el clima organizacional del Departamento
Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacién de Chiquimula, se hace
necesario proponer un programa de capacitacion que permitan mejorar aspectos de los
indicadores que se presentan afectados y para fortalecer los aspectos que influyen de manera
positiva en el rendimiento de los colaboradores.

Los temas que a continuacidén se presentan se sugiere que se tomen en consideracion para
fortalecer el area administrativa y operativa del departamento, considerando la participacion de
que constituyen cada uno de los niveles organizacionales del departamento con todos los
colaboradores, a todo nivel jerarquico dentro del mismo, pues son indispensables para trabajar en

equipo.

El Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula debera promover el desarrollo de esfuerzos de capacitacién a su personal por lo
menos una vez por semestre, durante un afio, con el proposito de fortalecer el proceso laboral del

colaborador.
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Esta propuesta pretende dotar al personal del Departamento Administrativo Financiero de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula relacionado con el clima laboral, con el
principal objetivo que el ambiente dentro del la institucion mejores y que los colaboradores que
laboran en ella estén satisfechos tanto fisica como psicolégicamente para bienestar individual y

organizacional.

5.3 Objetivos de la propuesta:

5.3.1 Objetivo general:

Capacitar a los colaboradores del Departamento Administrativo Financiero de la Direccidn
Departamental de Educacion de Chiquimula sobre temas relacionados con el clima

organizacional.

5.3.2 Objetivos especificos:

a) Presentar al Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
Educacién de Chiquimula un plan de capacitacion semestral durante un afio, con el proposito de

fortalecer las &reas mas afectadas del clima organizacional dentro del departamento.

b) Capacitar a los colaboradores para darles a conocer la importancia y beneficios de la

comunicacion efectiva dentro de la institucion.

d) Establecer estrategias para mejorar el liderazgo dentro de los jefes inmediatos del
Departamento Administrativo Financiero de la Direccién Departamental de Educacion de

Chiquimula.

5.4 Desarrollo de la propuesta

Se presentara la sugerencia del plan de capacitacion sobre los temas relacionados al clima

organizacional del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
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Educacion de Chiquimula al Jefe del Departamento Administrativo Financiero, en la que se
propone solicitar apoyo a la institucion de INTECAP o bien a personas dentro o fuera del

departamento de Chiquimula que dominen los temas necesarios a capacitar.

La capacitacion se hara en forma semestral durante un afio, especificamente con los temas de
capacitacion y liderazgo, los cuales son los indicadores méas afectados dentro del clima
organizacional del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de

Educacién de Chiquimula.
5.5 Programa de implementacion

5.5.1 Temas propuestos:
a) Comunicacion laboral

b) Liderazgo laboral

5.5.2 Objetivos:

a) Establecer el Poder de la comunicacién laboral dentro del Departamento Administrativo
Financiero de la Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula.

b) Establecer estrategias para mejorar el liderazgo dentro de los jefes inmediatos del

departamento.

5.5.3Participantes: Personal del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion

Departamental de Educacion de Chiquimula.

5.5.4 Total de participantes: Personal administrativo y operativo (44 personas)

5.5.5 Horario: En horario acordado con los capacitadores

5.5.6 Fecha: Este dependera de la fecha en que sea situado en el presupuesto de la institucién el

gasto de capacitacion.
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5.5.7 Lugar: Puede ser en la misma Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula, o
bien en salones de la institucion que impartira el curso. (INTECAP).

5.5.8 Temas propuestos:

e Comunicacion:

a) Areas de comunicacion laboral

b) Vision estratégica del comunicador laboral
c¢) Aplicacion de modelos de comunicacién

d) Disciplina dentro de las organizaciones

e) Perfil del comunicador laboral

e Liderazgo:

a) Aptitudes basicas de los lideres
b) El poder del liderazgo

c) Liderazgo con valores

d) Retos del liderazgo
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5.5.9 Esquema de temas a capacitar

Temas sobre la comunicacion Duracion Expositor
Areas de comunicacion
laboral 1 hora Delegado de INTECAP
Vision estratégica del
comunicador laboral 1 hora Delegado de INTECAP

Aplicacion de modelos
de comunicacion

0.30 minutos

Delegado de INTECAP

Disciplina dentro de las
organizaciones

Delegado de INTECAP

Perfil del comunicador laboral

0.30 minutos

Delegado de INTECAP

Temas sobre el liderazgo Duracién Expositor
Aptitudes béasicas de los
lideres 1 hora Delegado de INTECAP
El poder del liderazgo 1 hora Delegado de INTECAP
Liderazgo con valores 1 hora Delegado de INTECAP
Retos del liderazgo 1 hora Delegado de INTECAP

Fuente: Elaboracion propia
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5.6 Presupuesto de la propuesta

Descripcion Justificacion del gasto Cantidad Precio Total en
Unitario Quetzales
Cartucho para
impresora Canon Para la impresion _
resultado del trabajo a 2 140.00 280.00
realizar.
Resma de papel Para impresion resultado | 1 40.00 40.00
~ del trabajo a realizar
bond tamafio carta
Encuadernacion de las
Encuadernado hojas que resulten del 1 20.00 20.00
plan
Fotocopias Fotocopias de los
documentos que
soportaran el plan 100 0.25 25.00
Para agregar cada
descripcion del plan
Folders tamafio 44 0.50 22.00
carta
Para utilizar con los
folder para cada
Fastenes descripcion del plan 44 0.25 11.00
Gastos necesarios
. . Costos necesarios para la
para la ejecucion de : i
ejecucion de la propuesta 800.00
la propuesta
Total de gastos Q1,198.00

Fuente: Elaboracion propia
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Conclusiones

El clima organizacional forma el medio interno de una organizacién, el ambiente psicologico,
peculiaridad que existe en cada organizacion. Asimismo el tema de clima organizacional implica
desiguales aspectos de la situacién, que se sobreponen reciprocamente en diversos grados, como
el tipo de organizacion, los reglamentos internos (factores estructurales), las metas operacionales,
la tecnologia, las politicas; ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de conducta

social que son inducidas o castigadas (factores sociales).

En la presente investigacion se realizo el andlisis del clima organizacional del Departamento
Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula, en dicho
analisis se tomaron en cuenta las dimensiones 0 areas de relaciones personales, compromiso
organizacional, motivacion, liderazgo y comunicacién, para las cuales se implemento

instrumentos con los que se pudo obtener resultados reflejados en indicadores.

Se determind que las relaciones personales que existen entre jefes y subordinados se encuentran
afectadas negativamente, lo que demuestra que tanto los jefes como los subordinados tienen
dificultad al relacionarse dentro del departamento, el respeto que los compafieros de trabajo

presentan hacia el colaborador es el aspecto menos afectado.

Con respecto al compromiso organizacional se establecié que el 60% de los empleados tienen
dificultad al cumplimiento de los objetivos de la institucion, en cuanto a si tienen bien definidas
las funciones de su puesto Yy claramente las funciones, los empleados reflejaron resultados
positivos ya que Unicamente el 21% presenta esta debilidad; la iniciativa es bastante marcada en

esta area ya que se considera como un probable riesgo dentro del compromiso organizacional.

La motivacion en el Departamento Administrativo Financiero de la Direccion Departamental de
Educacién segun los resultados analizados se considera que el reconocimiento para el personal

por los esfuerzos y aportaciones son el mayor problema dentro del area de motivacién, en
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comparacion con la remuneracion como factor para laborar y si se siente un miembro importante
para el logro de los objetivos; asi mismo se establece que en los factores para trabajar existe

cierto riesgo para el clima organizacional del departamento administrativo financiero.

En relacion al liderazgo se determind que la influencia de liderazgo sobre los miembros de
trabajo influye negativamente para el logro de objetivos, también que se considera que el tipo
de liderazgo es apto para el logro de las metas organizacionales y que las sugerencias son
consideras por parte de los jefes inmediatos, lo que destaca que el aspecto mas afectado es el
liderazgo dentro del departamento administrativo financiero es que el mismo no influye

positivamente para el logro de los objetivos dentro del departamento.

Con respecto a la comunicacion del Departamento Administrativo Financiero de la Direccion
Departamental de Educacion se pudo comprobar que dentro de los colaboradores del
departamento administrativo financiero los medios de comunicacion que existen no son en su
totalidad eficientes para el logro de los objetivos y que en el departamento el 55% de los
empleados presenta problemas en cuanto a la comunicacion de arriba a abajo entre jefes y

subordinados.
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ANnexos

Universidad Panamericana
Facultad de Ciencias Econémicas

Licenciatura en Administracion de Empresas

Cuestionario dirigido a los colaboradores del departamento administrativo financiero de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula

Buen dia, en esta oportunidad se solicita su colaboracion para dar respuesta al instrumento de
recoleccion de informacion, correspondiente a mi tesis; por lo que solicito su cooperacion para
que responda las siguientes preguntas. Por su amable colaboracion de antemano se le agradece el

apoyo.

Instrucciones:

A continuacion se le presenta una serie de enunciados, para los cuales tendré que marcar la letra
X en la alternativa de respuesta seleccionada.

INFORMACION GENERAL

Departamento [ | Seccion[ | Unidad [ |

Sexo: Masculino [ | Femenino: [ |

Edad: Menosde25afio [ | De25a35afios| | Masde35afios [ |
Tiempo de servicio: De uno a tres afios |:| Mas de tres afios |:|

Nivel Académico:  Primaria || Bésico [__] Diversificado [ | Universitario ||

Maestria [ | Doctorado [ |



)] Relaciones personales

1. ¢Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de su equipo de
trabajo?

siempre |:| casi siempre |:| de vez en cuando|:| nunca|:|

2. ¢En su departamento, existe buena relacion de arriba a abajo entre jefes y subordinados

siempre || casi siempre [ ] devezencuando [ ] nunca| |

3. ¢Los compafieros de trabajo presentan respeto hacia su persona?

siempre || casi siempre[ | devezen cuando| | nuncal |
I1)  Compromiso organizacional

4. ; Tiene definidas claramente las funciones de su puesto y sus limites de responsabilidades?

siempre || casisiempre[ | devezencuando | | nunca|[ |

5. ¢Considera que en el departamento se cumple fielmente al alcance de los objetivos
organizacionales?

siempre|:| casi siempre|:| devezencuando [ | nunca [ ]

6. ¢ Cree usted que en su departamento existe iniciativa propia para el logro efectivo de los
objetivos?

siempre [ | casisiempre|[ | devezencuando [ | nunca ]



I11) Motivacion

7. ¢En el departamento, existe reconocimiento para el personal por sus esfuerzos y aportaciones
al logro de los objetivos y metas de la organizacion?

siempre] |  casisiempre | | devezencuando [ | nunca [ |

8. ¢Se siente un miembro importante para el logro de los objetivos en su departamento de
trabajo?

siempre |:| casi siempre |:| de vez en cuando |:| nunca |:|

9. ¢ A parte de la remuneracion encuentra otros factores que lo motivan a trabajar efectivamente?
siempre I:I casi siempre I:I de vez en cuando I:I nunca I:I

IV) Liderazgo

10 ¢El liderazgo en su departamento influye positivamente para poder lograr los objetivos
organizacionales?

siempre |:| casi siempre|:| de vez en cuando |:| nunca |:|

11. ;Considera que el tipo de liderazgo en el departamento administrativo financiero es efectivo y
apto para los requerimientos que se presentan en el trabajo?

siempre |:| casi siempre|:| de vez en cuando |:| nunca |:|

12 ;Considera que en su empresa su jefe o jefes escuchan sus sugerencias y tiene en
consideracién su iniciativa personal?

siempre |:|casi siempre |:| de vez en cuando |:| nunca |:|



V)  Comunicacion

13. ¢La comunicacion que existe entre usted y los colaboradores del departamento
administrativo financiero es efectiva?

siempre casi siempre de vez en cuando nunca

[ ] [ ] [ ] [ ]

14. ¢Los medios de comunicacion que existen en su departamento son usados eficientemente para
el logro de los objetivos?

siempre [ | casisiempre [ | devezencuando[ | nunca [ ]

15. ¢ En su departamento, existe buena comunicacion de arriba a abajo entre jefes y
subordinados ?

siempre [ ] casisiempre [ ]  devezen cuando |:| nunca |:|



