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Resumen

La practica empresarial dirigida se llevo a cabo en el departamento administrativo del Ministerio
de Salud Pdblica y Asistencia Social, que nace con la necesidad de controlar determinadas

enfermedades que ponen en riesgo la vida de la poblacién en general.

A través del diagnostico se determind que el departamento administrativo carece de un ambiente
laboral apropiado, ya que los colaboradores no cuentan con ningun tipo de motivacion o estimulo

para el desempefio de las actividades que realizan.

A manera de detectar los factores que afectan el clima laboral, se realiz6 un diagnéstico que
permitiera conocer las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, donde se determiné que
el Departamento Administrativo del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, carece de
un clima organizacional adecuado. Dentro de los factores que lo afectan se encuentran: la falta
de comunicacion en términos administrativos, ya que estos no conocen las prioridades del
departamento, objetivos y metas que este tenga, la cultura del personal por contrato y el personal
permanente influye de gran manera, la insatisfaccion que muchos de los colaboradores tienen por

no tener oportunidad de conseguir un acenso.

Es importante mencionar que los colaboradores del departamento administrativo del Ministerio
de Salud Publica y Asistencia Social, estan dispuestos a servir de voluntarios si se implementa un

nuevo plan estratégico, esto quiere decir que no se manifiesta una resistencia al cambio.



Introduccion

El clima laboral determina el nivel del ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los
colaboradores, el cual esta relacionado con la motivacién de los mismos, el trato que el jefe tiene
con los subordinados, la relacion entre el personal e incluso la relacion entre proveedores y
clientes. Para que un colaborador pueda trabajar bien y ser mas productivo debe sentirse bien

consigo mismo Yy con todo lo que gira alrededor de él.

La medicion del clima organizacional es un proceso indispensable para monitorear el grado de
satisfaccion del personal, detectar los aspectos positivos y negativos, los cuales tendran

consecuencias apropiadas o perjudiciales para el funcionamiento de la organizacion.

Es preciso resaltar que en la actualidad el departamento administrativo se encuentra con un 70 %
del personal insatisfecho, en el ambiente en que se desenvuelve, la forma en la que se reconoce el
mismo Yy la falta de motivacion que existe en esta area, lo cual perjudica el desarrollo del

ministerio.

La presente investigacion estad segmentada en varios capitulos que se describen a continuacion:

Capitulo 1: describe a la institucion, como nace de Secretaria y es elevada a Ministerio de Estado.
Su actividad principal es formular politicas y hacer cumplir el régimen juridico relativo a la salud
preventiva y curativa. Se describe la mision, vision y valores, como objetivo general tiene el crear
acciones de prevencion, promocion, recuperacion, rehabilitacion para el bienestar fisico y mental
de la sociedad. Y como objetivos especificos tiene fortalecer los tres niveles de atencion,
cobertura de atencidn de las personas por ciclo de vida, formacion y desarrollo del recurso

humanao.

Capitulo 2: marco teorico; se describen principales conceptos del clima organizacional, factores

que lo influyen, distintos tipos y variables que lo determinan.



Capitulo 3: describe el planteamiento del problema, objetivo de la practica realizada, objetivo
general y especifico, alcances y limites de la investigacion. Describe los sujetos de investigacion

por puesto, genero, tiempo de trabajar y edad.

Capitulo 4: la representacion de resultados en forma gréfica segun el cuestionario que se realizd

una gréafica por cada pregunta realizada.

Capitulo 5: andlisis e interpretacion de los resultados del capitulo cuatro, justificacion, propuesta,
el objetivo, contenido y la viabilidad de la propuesta.



Capitulo 1
Descripcidn de la institucion
1.1 Antecedentes

El Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, ubicado en la 6ta. Avenida 3-45 zona 11
Guatemala, es una organizacion legal denominada entidad del Estado. Inici6 en 1945 como
secretaria de estado y posterior a ello fue elevado al rango Ministerio de Estado.

Nace por la necesidad de controlar determinadas epidemias, pues si no se aplicaban acciones,

podrian poner en peligro la salud de la poblacion.

El Decreto que cre6 la Secretaria de Salud Publica y Asistencia Social es el siguiente: la junta
revolucionaria del Gobierno, segin el Decreto No. 46 crea la Secretaria de Salud Publica y
Asistencia Social; con fecha 19 de enero de 1945. Fue nombrado el doctor Carlos Federico Mora
como primer secretario de estado en el despacho de salud publica y asistencia social a traves del
siguiente Acuerdo: ndmbrese secretario de estado en el despacho de Salud Publica y Asistencia

Social, Palacio Nacional, Guatemala, 19 de enero de 1945

La secretaria de salud publica y asistencia social se organiza y se le dan atribuciones por acuerdo
de la junta revolucionaria de gobierno de fecha 5 de marzo de 1945. El articulo 1del mencionado
acuerdo dice: “A la Secretaria de Estado incumbe la direccién, organizacion y funcionamiento de
todos los servicios dependientes del ramo, la centralizacion y coordinacion de los mismos en todo

el pais como las demas atribuciones que la ley le confiere”

La Constitucién Politica del 13 de marzo de 1945, crea los Ministerios y Ministros de estado, en
el Capitulo 2, Articulo 140 y 141, se menciona que cada ministro tendra uno o mas sub-
secretarios que los sustituird por su orden en los caso de ausencia o falta temporal del titular de la

cartera.



La ley de creacion del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, esta constituida en el

Decreto No. 93 del Congreso de la Republica en el Articulo 22 y consta de 32 numerales.

La Constitucion del 15 de octubre de 1965, en el capitulo 3. Articulo 204, crea viceministros en
lugar de sub-secretarios. En este Articulo dice: en cada ministerio de estado habra un
viceministro, para lo cual se requieren las mismas calidades que para ser ministro. Para la
creacion de plazas adicionales de viceministros serd necesaria la opcién favorable del consejo de

estado.

El Ministerio de Salud Pudblica y Asistencia Social es el Encargado de formular las politicas y
hacer cumplir el régimen juridico relativo a la salud preventiva y curativa y las acciones de
proteccion, promocion, recuperacion y rehabilitacion de la salud fisica y mental de los habitantes
del pais y a la preservacion higiénica del medio ambiente; a la orientacion y coordinacion de la
cooperacion técnica y financiera en salud y a velar por los tratados y convenios internacionales
relacionados con la salud en caso de emergencias por epidemias y desastres naturales; y, a dirigir
en forma descentralizada el sistema de capacitacion y formacion de los recursos humanos del

sector salud, para ello tiene a su cargo lo siguiente:

a) Formular y dar seguimiento a la politica y planes de salud pdblica y administrar de forma
descentraliza, los programas de promocion, prevencion, rehabilitacién y recuperacion de la salud,
propiciar a su vez la participacion publica y privada en dichos procesos y nuevas formas de

financiamiento y mecanismos de fiscalizacion social descentralizados.

b) Proponer las normas técnicas para la prestacion de servicios de salud y coordinar con el
ministerio de comunicaciones, infraestructura y vivienda las propuestas de normas técnicas para

la infraestructura del sector.
¢) Proponer la normativa de saneamiento ambiental y vigilar su aplicacion.

d) Realizar estudios y proponer las directrices para la ejecucion de programas de vigilancia y

control epidemiologico.



e) Administrar en forma descentralizada el sistema de capacitacién y formacion de recursos

humanos en el sector salud.

f) Velar por el cumplimiento de los tratados y convenios internacionales relacionados con la

salud en casos de emergencia por epidemias y desastres naturales.

El departamento administrativo (unidad ejecutora 201) es el responsable de fomentar las acciones
técnicas y legales para la adquisicion y almacenamiento de los suministros y manejo de bodegas,
normar y efectuar el registro y control de los bienes de propiedad del estado adquiridos, adscritos
o utilizados por el Ministerio de Salud, promover los servicios generales a las unidades técnicas
normativas del nivel central del Ministerio de Salud, formular normas para la utilizacion de los
vehiculos oficiales del Ministerio de Salud. Elaborar los reportes financieros y contables que

permitan verificar la ejecucion presupuestaria de la unidad.

El departamento administrativo, del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social se conforma
por la jefatura administrativa y las unidades de contabilidad, compras, almacén, presupuesto,
transportes, tesoreria, seguridad, mantenimiento, inventarios y archivo, haciendo un total de 199

personas.

Las unidades de transportes, mantenimiento y seguridad tienen un namero considerable de
personas asignadas o comisionadas en diferentes zonas de la ciudad capital, que hacen un total de
113 personas asignadas fuera de la planta central y solo 79 las que se encuentran dentro de la

misma.

1.1.1 Actividad principal

El Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social es el encargado de formular las politicas y
hacer cumplir el régimen juridico relativo a la salud preventiva y curativa y las acciones de
proteccion, promocion, recuperacion y rehabilitacion de la salud fisica y mental de los habitantes

del pais.



1.1.2 Vision, misién, valores

e Mision

Guiar, organizar y/o respaldar una respuesta ampliada y dirigida a integrar, fortalecer, extender y

diversificar los servicios y programas de salud publica, hospitales y privados

e Vision
Personas viviendo y construyendo comunidades saludables.

e Principios y valores
Ser un sistema de los servicios de salud, centrado y enfocado a la comunidad, satisfaciendo las
necesidades de los de los individuos, familias y comunidades. Facilitar el acceso a la atencion
apropiada, a tiempo y en el lugar adecuado, que conlleva el acceso atencion universal.

Garantizar los estandares de calidad de atencion en todas las instituciones, garantizar la equidad

de género, pertinencia cultural, respeto y dignidad.

1.1.3 Objetivos

General

Velar por la salud y la asistencia social de toda la poblacion, crear acciones de prevencion,

promocidn, recuperacion, rehabilitacion, para el bienestar fisico y mental de la sociedad.



Especificos

Fortalecer los tres niveles de atencion, incrementar el acceso y la cobertura de atencion
de las personas por ciclo de vida, en los establecimientos de los tres niveles de atencion
con enfoque de género y pertinencia cultural, privilegiado las intervenciones de
promocion y prevencion en salud.

Reformar el marco regulatorio del sector salud, adecuar las disposiciones contenidas en
el marco regulatorio actual, a la luz de las politicas y estrategias definidas y los cambios
establecidos en la administracion pablica y privadas.

Formar al Recurso Humano realizando una educacion continda de los cuadros
directivos de establecimientos publicos de salud que favorezcan la entrega de servicios
con calidad y calidez a la poblacion.

Fortalecer el rol sector del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social
estableciendo mecanismos efectivos de coordinacion inter institucional y mejora en los
procesos relacionados con vigilancia epidemiolégica y monitoreo de las intervenciones
sanitarias.

Implementar el proceso de regionalizacion de la gestion técnica y financiera,
desarrollar un modelo de gestion técnica, administrativa y financiera que favorezca la
eficiencia y eficacia del modelo de atencion del Ministerio de Salud Pdblica y que
promueva la participacion fiscalizacion y auditoria social.

Fortalecer al acceso de agua sanitaria, segura, ejercer las funciones de rectoria en el
ambito de la coordinacion, conduccion, regulacion, vigilancia y evaluacion en la
gestion y prestacion de los servicios de agua potable y saneamiento, lograr que toda la
red de servicios de salud dispongan de agua potable, segura para uso humano
Garantizar un sistema de gestion de calidad en funciones de la politica institucional
formulada que incorpore aspectos vinculados con la gestion de recurso, estandares,
planes de mejora, control y monitorio, satisfaccion del usuario y mecanismos de

participacion social entre otros.



1.1.4 Politicas

e Fortalecimiento de la rectoria del Ministerio de Salud Pablica para fortalecer el estado
de Guatemala, siendo mas eficientes y eficaces en las acciones de salud, garantizar la
salud del territorio nacional.

e Aplicacion del presupuesto por resultados, fomentar la descentralizacion vy
desconcentracion financiera y funciones del nivel central a nivel ejecutor.

e Fomentar la transparencia institucional, a través de implementacion de mecanismos de
rendicion de cuentas y auditoria social.

e Promover la mejora continua en los servicios de salud, prevencion de enfermedades,
garantizar la atencion equitativa, descentralizada con pertinencia cultural, integrado las
politicas transversales del estado de Guatemala con las del Ministerio de Salud Publica.

e Promover y fortalecer acciones que garanticen la accesibilidad a medicamentos. Y
reconocimiento al uso y practica de la medicina alternativa y tradicional.

e Garantizar la gratuidad de los medicamentos en los servicios publicos.

e Formar y capacitar al personal en el ejercicio de la autoridad sanitaria, la gestion

publica y a administracion financiera.



1.1.5 Organigrama
Cuadro 1

Estructura Organizacional Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, afio 2014

Despacho Ministerial

Despachos
Viceministeriales

. Consejo Técnico

Consejo Nacional |
de Salud

Secretaria Planificacion
Ejecutiva d L.
Estratégica
Sistema de
Informacién 4= Auditoria Iterna
Gerencial
Asesoria Asesorias
Juridica Especificas

Programa de
accesibilidad de ==
Medicamentos

unidades
k  Especiales de
Ejecucion

r
Direccion Gral. de
Regulacion

Vigilancia y Control de
La Salud

Direccion Geneeral de
Sistema Integral de
Atencién en Salud

Direccién General de
recursos Humanods

Depto. de Regulacion

Depto. de
Desarrollo de

de Establecimientos de
Salud

= Prog. de Atencion a las fpumm
Personas Servicios de Salud
Depto. de Regulacion Departamento de
= de lOs Programas de [ ERiHais A
Salud Y ambiente Pl lologl
Depto. de Regulacion |__| Depto de Promocion
| Acreditacion y Control y Educacién de Salud

Depto. de Reguacion y
Control de Alimentos

Depto. de Reguacion
y Control de
Productos
Farmacéuticos y
T Afines

Laboratorio Nacional
de Salud

Hospitales

oordinacién de Distritos
Municipales de Salud
Direccion
Establecimientos
Publicos de Salud

Fuente: MSPAS, noviembre 2014

Subdireccién i
General

Depto. de
Planificacion de
RRHH

Depto. de

de RRHH

Depto de
Desarrollo de
RRhh

Depto. de
Formacién de
RRHH

Gerencia Gral.
Administrativo
Financiero

Departamento _|
Financiero

Departamento
de Adquisiciones

[ |Dotacion de RRHH
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1.1.6 Productos y servicios

a) Regulacion y control de alimentos
e Registros sanitarios nuevos o renovacién
e Modificacion de registros sanitarios de alimentos
e Autorizacion de publicidad de bebidas alcohdlicas, vinos, cervezas y bebidas
fermentadas
e Licencias sanitarias de alimentos procesados y bebidas

e Autorizacion de importacién de alimentos

b) Laboratorio nacional
e Fisicoquimico de alimentos
e Microbiologia de alimentos
e Microbiologia de medicamentos y cosméticos
e Laboratorio de diagndstico fitosanitario

e Referencia para la vigilancia epidemiolégica

c) Establecimientos de salud
e Registro, traslado o renovacion de licencias de establecimientos

e Habilitacion de centros para la practica del deporte

d) Departamento de regulacion de los programas de la salud y ambiente
e Rectoria del sector salud, incluyendo agua potable y saneamiento

e Correcta aplicacion del cédigo de salud

e) Farmaco-vigilancia
e Autoriza el desarrollo de las investigaciones clinicas multi-centricas, publicas y

privadas que alcancen estandares internacionales en la experimentacion con humanos



1.1.6.1 Regulacion, acreditacion y control de salud

El departamento de regulacidn, acreditacion y control de establecimientos de salud es uno de los
seis que integran la direccion general, vigilancia y control de la salud (DGVCS) su funcion es
regular la acreditacion y controlar los establecimientos del pais para que cumplan con los
requisitos: de habilitacion y estandares de acreditacion que brinden la méaxima calidad de
atencion al pablico y usuario de los mismos, respaldados por profesionales y personal técnico
capaz, con experiencia y estudios comprobados. Asi como el equipo e instalaciones necesarias
para su funcionamiento; regular el 100% de los establecimientos, para garantizar la calidad de
atencion al puablico, promover la acreditacion de calidad de establecimientos de salud y asi

certificarse a nivel internacional.

1.1.6.2 Funciones del departamento de regulacion, acreditacion y control de
establecimientos de salud

e Disefiar, emitir, actualizar y reajustar de forma periddica las normas técnicas de los
sistemas de apoyo relacionados con insumos basicos requeridos para la atencion médico
quirdrgica, desarrollo de unidades médico-hospitalarias, equipo y otras tecnologias
médicas y no medicas: laboratorios de salud, servicios de medicina transfuncional y
bancos de sangres, publicos y privados.

e Participar en el disefio, emisidn, actualizacion y reajuste periddico de las normas
técnicas para la vigilancia, control y supervision de hospitales, laboratorios de salud y
bancos de sangre publicos y privados.

e Participar en la difusion y comunicacion social de las normas de caracter técnico que se
establezcan para los servicios de apoyo técnico.

e Aplicar el régimen de sanciones por infracciones sanitarias contenidas en leyes
especificas, en las areas de hospitales, laboratorios y bancos de sangre, asi como vigilar
el cumplimiento de los procesos sancionatorios cuando sean aplicados por

dependencias del novel ejecutor del Ministerio de Salud.



e Definir, revisar, actualizar las normas técnicas de calidad requeridas para el buen
funcionamiento de hospitales, laboratorios de salud y bancos de sangre publicos y
privados.

e Registro de 100% de establecimientos de salud

e Establecer las normas de acreditacion, registro y autorizar el buen funcionamiento de
hospitales, laboratorios de salud y bancos de sangre publicos y privados en el &mbito

nacional.

1.1.7 Mercado

Por su contenido, existen bienes que satisfacen las necesidades y deseos de los consumidores y
para este caso toda la poblacion que visita los hospitales, areas, centros y puestos de salud que
comparten la necesidad de requerir un servicio de atencion ya sea por accidente o enfermedad

comun . Asi como tramites para la apertura algin negocio de alimentos, farmacéuticas etc.

1.1.8 Segmento que atiende

Con la finalidad de proporcionar salud a toda la poblacién guatemalteca, ya que es un derecho
fundamental todo ser humano sin discriminacion alguna. La Constituciéon Politica obliga al
estado a velar por la salud y asistencia social de todos los habitantes, a través de sus instituciones,

accion de prevencion, promocion, recuperacion, rehabilitacion de la salud.

1.1.9 Factores externos que influyen significativamente politicos, legales,

economicos, sociales, y tecnologicos

a) Aspectos politicos.
Los aspectos politicos del Departamento Administrativo del Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social, es la toma de decisiones, ya que muchas de ellas tienen influencia de las altas

autoridades del gobierno central, quienes tienen intereses politicos.
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b) Aspectos legales

Las siguientes leyes y codigos regulan la actuacion del Ministerio de Salud Publica y Asistencia

Social. Por lo que se referencia a las siguientes:

e Constitucion Politica de la Republica y el Codigo de Salud.

Articulo 1. Proteccion a la persona. “El Estado de Guatemala se organiza para proteger a la
persona y a la familia, su fin supremo es la realizacion del bien comun”

Proteccion a la persona.

Derecho a la salud, el goce de la salud es derecho fundamental del ser humano, sin

discriminacion alguna. Art. 93 y articulo 1 del codigo de Salud, Decreto 90-97.

Obligacién del Estado sobre salud y asistencia social. El Estado velara por la salud y la asistencia
social de todos los habitantes, desarrollara a través de sus instituciones, acciones de prevencion,
promocion, recuperacion, rehabilitacion coordinacion y las complementarias pertinentes a fin de
procurarles el mas completo bienestar fisico, mental y social. Art. 94y Art. 2 del Cddigo de
Salud.

e Laley Organica del Presupuesto y su reglamento.

Es la ley que tiene como finalidad normar, los sistemas de presupuestos de contabilidad
integrada, gubernamental, de tesoreria y de credito publico, realizar la programacion,
organizacion, coordinacion, ejecucion y control de la captacion y uso de los recursos publicos
bajo los principios de legalidad, economia, eficiencia, eficacia y equidad, para el cumplimiento
de los programas y los proyectos de conformidad con las politicas establecidas. Art. 1y 2 de la

ley organica del presupuesto.
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e Ley de Contrataciones del Estado

Esta ley regula la compra, venta y contratacion de bienes, suministros, obras y servicios que
requieran los organismos del estado, sus entidades descentralizadas y auténomas, unidades

ejecutoras, las municipalidades y las empresas publicas estatales.

e Ley Organica de la Contraloria General de Cuentas

Corresponde a la contraloria general de cuentas la funcion de fiscalizacion en forma externa de
los pasivos y activos, derechos, ingresos y egresos y, en general todo interés hacendario de los
organismos del estado, entidades auténomas y descentralizadas, las municipalidades y sus
empresas y demas instituciones que conforman el sector publico no financiero; de toda persona,
entidad o institucion que reciba fondos del Estado o haga colectas pdblicas: de empresas no
financieras en cuyo capital percibe el Estado, bajo cualquier denominacion asi como empresas en

que éstas tengan participacion.

c) Aspectos econd6micos

Los recursos con que cuenta el Ministerio de Salud Pablica y Asistencia Social, es el presupuesto
aprobado por el congreso de la republica.

La cuota de Compromiso y de devengado para la ejecucion del presupuesto asignado al
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, depende de forma directa del Ministerio de
Finanzas Publicas y este de la recaudacion tributaria.

d) Aspectos sociales
Todos los habitantes de la repablica estan obligados a velar, mejorar y conservar su salud
personal, familiar y comunitaria, asi como las condiciones de salubridad del medio en que viven

y desarrollan sus actividades. Articulo 3 cddigo de Salud.
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La salud es un bien pubico, todas las personas estan obligadas a velar conservacion y

restablecimiento.

e) Aspectos tecnoldgicos

El departamento administrativo del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, posee
tecnologia apta para desarrollar las actividades diarias con respecto a la ejecucion del
presupuesto. Es indispensable el uso del internet, ya que dichas transacciones se realizan por
medio del sistema de gestion (SIGES) herramienta informéatica que utilizan las entidades
publicas para emitir las 6rdenes de compra, liquidacion y pago, en las gestiones que se realizan

en la compra de productos y/o servicios.

Sistema de contabilidad integrada (SICOIN) es la herramienta informatica que lleva el control de
la ejecucion presupuestaria, registro de ingresos y datos de los programas y proyectos. Genera de
forma automatica cada registro de la contabilidad del estado y el proceso de pago. También el
registro de metas e indicadores de desempefio e ingreso del plan operativo anual de cada entidad

del estado.

Sistema de Guatecompras. Es el sistema de informacion de contrataciones y adquisicion del

estado para comprar y contratar bienes y servicios y opera a través de internet.

1.2. Analisis FODA

El anélisis FODA es una herramienta, que se realiz6 en la etapa del diagndstico el cual nos di a
conocer la situacion actual del Ministerio de Salud Pablica y Asistencia. Factores internos de la
institucién como lo son fortalezas y debilidades y factores externos como oportunidades y

amenazas.
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Tabla 1

Analisis FODA, departamento administrativo, afio 2014

Fortalezas

Oportunidades

e Descentralizacion de la  unidad
ejecutora

e Mobiliario y equipo adecuado

e Personal capacitado en su area.

e Equipo de cémputo apropiado

e Trabajo en equipo.

e Disponibilidad de

colaboradores.

tiempo de los

Desarrollo organizacional

Atencidn a toda persona que requiera los servicios.
Implementacién de presupuesto por resultados.
Capacitacion por  entidades externas para la
implementacion de nuevos procesos (Flacso,
Segeplan y Finanzas)

Programas preventivos con donaciones.

Programas de mejoramiento de acceso a la salud (

mortalidad, tuberculosis, vih)

Debilidades

Amenazas

e Clima organizacional inadecuado.

e Falta de comunicaciébn en las
diferentes unidades del Departamento
Administrativo

e Criterios diversos en la asignacion de
renglones presupuestarios.

e Incertidumbre en los altos puestos

e Desconocimiento de los manuales
administrativos

e Limitaciones en la distribucion de

Gtiles de oficina.

e Internet Inestable

Falta de credibilidad de la institucion

Opinion negativa de los medios de comunicacion
social.

Informacion Contable dentro del Sistema de
Gestion (Siges)

Cambio de autoridad superior dentro de un mismo

periodo de gobierno

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2014
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Capitulo 2
2.1 Marco teorico

Clima Organizacional, también Ilamado ambiente laboral es el lugar donde una persona
desempefia su trabajo de forma diaria, el trato que un jefe puede tener con sus colaboradores, la
relacion entre el personal de la empresa y también incluye la relacion entre clientes y
proveedores, esto puede afectar en forma positiva o negativa, la relacién entre los miembros de la

institucion.

Maish, E. (2004) Evaluando el clima organizacional se puede determinar las dificultades que
existen en una empresa a nivel de recurso humano. El capital humano trabaja en la empresa para
facilitar o dificultar los pasos que conduciran a la productividad de los mismos, y por ende de la

organizacion.

Marchant, (2005) EI clima organizacional hace referencia al ambiente psicosocial en el que se
desenvuelve los miembros de una organizacion, dice relacion con el trabajo cotidiano y las metas
estratégicas, aprovechado la oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar

sobre los resultados de la empresa o institucion

Existe varios aspectos que influyen en el clima organizacional de los empleados, entre los que se
encuentran los estilos de liderazgos, la claridad en la definicién de objetivos, como se gestiona la
toma de decisiones, los procesos de comunicacion y la estructura propia de una organizacion que

influyen en el comportamiento laboral en un empleado.

El caracter, ambiente, moral, ecologia y en otros casos los significados de cultura, liderazgo y
satisfaccion se identifican con el ambiente laboral, en especial la satisfaccion es uno de los
factores mas importantes ya que es el principal instrumento de medicion para evaluar el ambiente
laboral. Cada caracteristica es Unica e independiente de las demas con el proposito de disefiar una
escala aplicable a cualquier organizacion o entidad pero hay desacuerdos para establecer cuales

son esos factores aptos de generalizarse a todo tipo de entidad.
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El ambiente social también abarca aspectos fisicos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre unidades, la comunicacion, caracteristicas personales, las aptitudes y las
actitudes, las motivaciones, las expectativas, comportamiento organizacional, aspectos de

productividad, la rotacion, la satisfaccién laboral, el nivel de tensién.

El enfoque relaciona que en el clima organizacional hay un significativo consenso: una
dimensién de la calidad de la vida laboral y tiene gran influencia de la productividad y el
desarrollo del talento humano de una entidad. Conocer y comprender la forma como los
empleados de una entidad perciben su realidad laboral mediante un apropiado diagndstico que
identifique aquellas areas de conflictos, constituye una herramienta esencial para implementar la
intervencion necesaria de manera que se realice un cambio planificado que conduzca a un mayor

bienestar y a una mayor productividad.

El conjunto de percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion con
las caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales e

informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su comportamiento.

La percepcion se refiere al proceso mediante el cual el ser humano organiza, interpreta y procesa
diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y su entorno. Supone conocimiento y
estd influida por las experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos,
emociones, expectativas y sistema de valores, entre otros pero se articula con el ambiente laboral
en el que se desenvuelve. También es el punto de unidn entre las condiciones de una entidad y la
conducta de los empleados. EIl conocer, de un lado, las percepciones que un empelado tiene de su
entorno laboral es un recurso valioso para comprender su comportamiento y de otro, establecer
los agentes que influyen en esas percepciones, permitira fijar las formas mas adecuadas para

optimizar el nivel de rendimiento y elevar la calidad de vida laboral del servidor publico.

Los términos de satisfaccion, motivacion, clima y cultura organizacional se tienen a considerar

como sindnimos o por lo menos intercambiables.
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2.1.1 Satisfaccion
Es el estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad laboral,
representa el componente emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y

conductuales.

La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que una persona desea y
lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacion genera un sentimiento positivo o de
satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segun el empleado encuentre en su

trabajo condiciones que desea o discrepancias entre lo obtenido y lo deseado.

2.1.2 Motivacion

Herzberg (2000) Los factores de la motivacion (logros, reconocimientos, responsabilidades,
incentivos) son los que ayudan en forma principal a la satisfaccion de los trabajadores, mientras
que si los factores de higiene (sueldos, ambiente fisico, relaciones personales, status ambiente de

trabajo) fallan o son inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador.

La motivacion posee componentes cognitivos, efectivos y de conducta. Las preferencias,
persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de una
persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacion, el esfuerzo, la

productividad personal frente a la realizacion de las actividades laborales.

Es de esperar que un empleado motivado tienda a ser mas productivo que si no lo esta. Puede
ocurrir que su realidad laboral no le satisfaga o que experimente gran satisfaccion en su trabajo

pero que su nivel productivo sea bajo; en cada uno de los casos hay desajustes que corregir.

La satisfaccion, el interés que mueve a la motivacion y la percepcion del entorno del clima
organizacion son procesos diferentes que se relacionan con la productividad que habra de
considerarse en su particular connotacion para ser mas efectivos al iniciar en su formacion

favorable.

17



2.1.3 Cultura

La cultura de organizacion hace referencia a aquel conjunto de principios, normas, acciones y
creencias, conscientes o inconscientes, que son compartidas, construidas y aprendidas por los
integrantes de una organizacion a partir de su interaccion social y que vienen a regular, a

uniformizar la actuacién colectiva de esa organizacion, lograr arraigo y permanencia.

Mientras el clima organizacional es un principio relativamente cambiante, en tanto que la cultura

organizacional supone permanencia, constancia y aun inercia.

La cultura es el patrén general de la conducta, creencias y valores compartidos por los miembros
de una organizacion. Esta es en parte determinada por los miembros de una organizacion; El
clima incide en los procesos cognitivos, en los juicios y por su intermedio de la motivacion,
satisfaccion y accion. La motivacion incide en forma directa en la accion, en el desempefio
laboral y la eficiencia.” La satisfaccién indice en el afecto hacia el trabajo y por tanto en el
ausentismo, la rotacion, las quejas y los reclamos. Por su parte la cultura afecta a todos.

2.1.4 Comunicacion

Es el proceso mediante el cual se transmite informacion a otra persona y es el objetivo de toda
comunicacion, en el caso de las empresas la comunicacion es una actividad diaria y de gran
importancia y por ello existe la comunicacién organizacional.

2.1.5 Tipos de clima organizacional y factores que lo determinan

e Contexto: tecnologia y estructura
e Posicion jerarquica del individuo y remuneracion

e Factores personales
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2.1.6 Tipos de variables que determinan las caracteristicas de la organizacion

e Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una

organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene
e Intermedia: Estas reflejan el estado interno y la salud de la organizacién

e Finales: dependiente es la variable dependiente que resulta del efecto conjunto de las

dos precedentes, Reflejan el resultado obtenido por la organizacion.

2.1.7 Tipos de climas

e Autoritario

Autoritario explotador: La direccidn no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de sus

decisiones y de los objetivos se toman en a niveles jerarquicos altos.

Autoritario paternalista es aqueél en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en los
empleados, como la de un amo con su siervo. Las decisiones se toman en la cima, pero algunas se

toman en los escalones inferiores.
e Tipo participativo

Consultivo: les tiene confianza a sus empleados, las politicas y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones ma&s

especificas en los niveles inferiores, la comunicacién es de forma descendente

Participacion en grupo: la direccion tiene plena confianza en sus empleados, los procesos estan
distribuidos en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles, la
comunicacion no se hace solamente en forma ascendente o descendente sino también de forma
lateral. Los empleados estdn motivados por la participacion y la implicacion por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe relacion de amistad y confianza

entre empleados y subordinados.
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Capitulo 3

3.1 Planteamiento del problema

En la actualidad las empresas o instituciones del estado, requieren que el personal administrativo
retna condiciones idoneas para lograr un clima organizacional que permita un éptimo desempefio
individual y grupal, que refleje un correcto desempefio institucional en el proceso de registro de
informacion, transacciones varias y para la tomar de decisiones acertadas que ayuden al

desarrollo de esta cartera.

El recurso humano es el componente mas importante dentro de una organizacion, ya que de ellos
depende el logro de objetivos y metas de una organizacion; dentro de las areas por mejorar
respecto del clima organizacional del departamento administrativo podemos mencionar: la
motivacion y la cultura, es importante mencionar que el personal no cuenta con ningun tipo de

estimulo.

Es significativo mencionar que los poca comunicacion y esto implica el atraso en el seguimiento
de los procesos. Esto obliga en ocasiones a trabajar tiempo extraordinario, que crea un ambiente
de trabajo hostil, debido a la falta de organizacion y responsabilidad de las areas involucradas de

los diferentes procesos administrativos que se manejan dentro la institucion.

Derivado de lo anterior y dada la necesidad e importancia de mejorar las condiciones para crear
un mejor clima laboral, es significativo establecer los factores que influyen en el personal del
departamento administrativo para que los trabajadores se sientan comprometidos con la

organizacion, por lo que se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cuales son los factores que influyen en el clima organizacional del departamento administrativo

del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social?
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3.2 Objetivo de la practica realizada

Objetivo General

Investigar la situacion actual del clima organizacional del Departamento Administrativo.

Especificos
e Determinar si existen programas de capacitacion en el departamento administrativo.
e Identificar los factores negativos que afectan el clima organizacional en el
departamento administrativo.
e Establecer los costos financieros que permitiran mejorar el clima organizacional del

departamento administrativo.

3.3. Alcances y limites de la practica

La investigacion se realizd en el departamento administrativo del Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social ubicado en la 6ta. Avenida 3-45 zona 11 Guatemala. En el periodo de mayo a
diciembre 2014.

Se espera conocer los factores que influyen en el clima organizacional, la relacion laboral que
existe entre las unidades. Para aumentar la motivacién de la productividad de los colaboradores,

la lealtad y el compromiso hacia la institucion.

Se tomO en cuenta una muestra de las personas del departamento administrativo, que se
encuentran ubicadas en la planta central, las unidades como seguridad, mantenimiento,
inventarios, transportes son unidades que pertenecen al departamento administrativo, sin embargo
tienen relacion con el ministerio a nivel nacional y no solo con el departamento administrativo, y

se encuentran ubicadas en diferentes zonas de la capital.
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3.4 Metodologia aplicada en la préactica

3.4.1 Sujetos de investigacion

Cuadro 2
Matriz que refleja las caracteristicas de los sujetos de la investigacion, afio 2014
Tiempo de
Titulo del puesto Cantidad | Género trabajar Edad
Jefe administrativo 1| Masculino 28 anos 46 afnos
Jefe de tesoreria 1| Masculino 13 afios 33 afos
Jefe de presupuesto 1|Masculino |13 afos 60 afios
Jefe de contabilidad 1| Masculino 1 afio 41 afnos
Jefe de almacén 1| Masculino 10 afios 45 afnos
Jefe de mantenimiento 1| Femenino 2 afos 38 afios
Jefe de transportes 1| Masculino |5 meses 43 afnos
Jefe de inventarios 1| Masculino 7 afos 40 afios
Auxiliares de
contabilidad 19 | Distinto 3y 36 afios 23 a 63 afios
Auxiliares de
presupuesto 4 | Femenino 1 y9afos 22 y 33 afios
Auxiliares de almacén 11 | Distinto 3y 8anos 25 y 48 afios
Auxiliares de
mantenimiento 10 | Distinto 1 a 22 afios 19 y 53 afios
Inventarios 4 | Distinto 2y 5 afos 21y 49 afios
Tesoreria 4 | Distinto 1y 7 afos 20 y 39 afios
Archivo 3| Distinto 2 y 9 afos 23 y 47 afios
Compras 14 | Distinto 1y 9 afios 20y 39 afios
Asistentes jefatura
administrativa 2 | Femenino 4y 14 afnos 35y 65 afios

79 personas

Fuente: elaboracion propia noviembre 2014
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Se realiza una investigacion descriptiva cuantitativa finita, a las siguientes unidades:

o Jefe del departamento administrativo: responsable de todos los procesos
administrativos, financieros y operativos de la unidad administrativa financiera

e Jefe de almacén y auxiliares de almacén encargados de recibir los bienes y suministros
que realiza compras, controlar y verificar la existencia y distribucion correcta de los
mismos.

e Jefe de compras y analistas de compras, facultados para realizar los procesos legales
para la realizacion de las compras de las diferentes unidades solicitantes.

e Jefe de presupuesto y auxiliares de presupuesto: encargados de asignar estructuras
presupuestarias y las modificaciones presupuestarias para la compra de los diferentes
insumos.

e Jefe de contabilidad y asistentes de contabilidad, encargados de realizar los
compromisos Unicos de registro de devengado, registros de facturas y verificacion de
renglones presupuestarios aplicados a los gastos efectuados.

e Jefe de tesoreria y asistentes de tesoreria. responsables de realizar los pagos de los
expedientes con orden de compra y del fondo rotativo.

e Jefe de mantenimiento y auxiliares son los responsables del mantenimiento de las
instalaciones de la planta central.

o Jefe de transportes y pilotos encargados coordinar y transportar a los diferentes
profesionales a los diferentes departamentos a nivel nacional, para la supervision de los
mismos.

e Jefe de inventarios y auxiliares, encargados de registrar, controlar verificar y mantener
actualizados los bienes muebles adquiridos y donados a favor del Ministerio y la
distribucion correcta de los mismos a las diferentes unidades ejecutoras que conforman

el ministerio.
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De todos los sujetos de investigacion 79 personas que conforman el departamento administrativo
del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, ubicados en la planta central, se tomé una

muestra para poder tener una seguridad del 95% como se ilustra a continuacion:

n= N O* 72

(N-1) €%+ G* Z?

N= 79tamafio de la muestra personal del departamento administrativo
O= 5% (0.5)desviacion éstandar de la poblacién

Z=95% (0.95)probabilidad de error

e= 3% (0.03) limite aceptable de error muestral

n= (79)*(0.5)**(0.95)
(79-1)*(0.03) + (0.5)**(0.95)?

n=__ (79)*(0.25)*(0.9025)
(78)*(0.0009)+ (0.25)*(0.9025)

n=__ 19.75%(0.9025)
(0.0702)+ (0.2256)

n= 17.82
0.2958
n=60 personas a encuestar

Dada la muestra que se tomd, la cual se encuentra dentro del detalle, se determiné que se

necesitan como minimo 60 personas para realizar la investigacion.

Manuel Vivanco (2005) “Muestreo estadistico disefio y aplicaciones” el calculo del tamafio de la
muestra se realiz6 mediante la férmula que es una ecuacion, que representa la incognita y el
numero de elementos a encuestar, entre los factores que se destacan es el nivel de confianza, la

probabilidad de error.
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3.4.2 Instrumentos

1.

3.4.3

Cuestionarios el cual fue elaborado en base a aspectos relacionados con el clima
organizacional, con preguntas opcion multiple (ver anexo 1)

Guia de observacion la cual ayudo a identificar el comportamiento de los colaboradores.
FODA herramienta de analisis estratégico que permitié analizar factores externos,

internos del departamento administrativo (ver anexo 2)

Procedimiento

A continuacion se enumeran procedimientos efectuados en el proceso de la realizacion de la

practica empresarial dirigida:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

Definicién del problema

Definicion de recursos

Disefio de la metodologia

Elaboracion y aprobacion del cuestionario
Aplicacion los cuestionarios y entrevistas
Tabulacién de datos recopilados

Anédlisis de la informacion

Elaboracion de propuesta
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Capitulo 4
4.1 Presentacién de Resultados

Para determinar los factores que afectan el clima organizacional, del Departamento
Administrativo del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social. Se realiz6 una encuesta al
personal de las diferentes unidades, siendo estas: almacén, compras, presupuesto, contabilidad,

tesoreria, mantenimiento, inventarios

Grafica 1
Género de las personas entrevistadas, afio 2015

63 personas encuestadas

Género

® Masculino ®Femenino

Fuente: elaboracidn propia enero 2015.

Segun grafica 1 se determiné que 36 personas de 63 encuestadas corresponde al género
masculino y el 27del género femenino, esto debido a que las autoridades del gobierno llevan a

cabo planes de accion para la existencia de igualdad de género y no a la discriminacion.
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Gréfica 2
Percepcion del trabajo, afio 2015

63 personas encuestadas

¢, En qué medida el trabajo que
elabora le parece importante y
desafiante?

® Muy importante y desafiante 0% Nada importante y nada desafiante
(o]

Fuente: elaboracién propia enero 2015

Segun gréfica 2, se determind que63 personas encuestas considera que el trabajo es importante y
desafiante, que cada dia se aprenden cosas nuevas, que se llevan procesos a nivel nacional y que
muchas personas dependen del trabajo que ellos realizan. Esto quiere decir que se sienten

comprometidos con el trabajo que realizan.
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Gréfica 3
Oportunidad de ascenso, afio 2015

63 personas encuestadas

éTiene oportunidad para desarrollarse
y conseguir ascenso?

M Siempre M Algunas veces M Nunca

3%

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun gréfica 3 se determind que 54 personas manifiesta que nunca tiene oportunidad para
desarrollarse y conseguir un ascenso, por lo que se considera que se sienten desmotivados, ya que
todo profesional espera desarrollarse por la necesidad de alcanzar logros personales, 2 personas

consideran si tener oportunidad de lograr un ascenso.
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Grafica 4
Beneficios extra, afio 2015

63 personas encuestadas

¢,Recibe algun beneficio extra por el
trabajo que realiza?

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun grafica 4 se determin6 que 50 personas de 63 encuestadas, considera no tener beneficios
extras por el trabajo que realiza, les gustaria tener beneficios como bonos, pagos de horas extras,
capacitaciones, prestaciones de ley las que estan por servicios contratados, que se le tome en
cuenta para ascensos 0 que se reconozca el trabajo que ellos realizan de forma verbal. Y 13
personas consideran que dentro de los beneficios que tienen es la reposicion de tiempo, esto se
refiere a que después de trabajar tiempo extraordinario, se les da un dia de descanso cuando este

lo necesite.
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Gréfica 5
Accesibilidad con el jefe inmediato, afio 2015

63 personas encuestadas

¢ Los jefes de las unidades estan
disponibles y son accesibles?

m Siempre ® Algunas veces = Nunca

0%

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun grafica No. 5 se determinG que 42 personas de 63 encuestadas, considera que los jefes
siempre esta a disposicion para resolver alguna duda ya que el trabajo que se realiza es en
equipo; y 21 persona considera que las jefaturas no siempre pueden estar a disposicion de los
colaboradores, ya que por el trabajo que realizan es de mucha importancia y estos se tiene que
presentar forma fisica a coordinar trabajos en otras unidades. Es importante mencionar que

ninguno de los encuestados menciond que nunca estan accesibles.
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Gréfica 6
La jefatura le ha explicado las prioridades, afio 2015

63 personas encuestadas

¢, La jefatura Administrativa le ha
explicado las prioridades del
Departamento Administrativo?

m Siempre ® Algunas veces Nunca

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun grafica 6 se determind que 26 personas de 63 encuestadas, consideran que la jefatura
administrativa si les ha explicado las prioridades del departamento, y 37 personas que va de
algunas veces a nunca, el cual nos refleja la falta de comunicacién, que existen ciertos grupos de
colaboradores a los que si se les brinda informacién, lo que puede provocar conflictos por las

preferencias entre los mismos colaboradores.
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Gréfica 7
Nuevo plan estratégico, afio 2015

63 personas encuestadas

¢Si hay un nuevo plan estratégico,
esta dispuesto a servir de voluntario
para iniciar los cambios?

Esi Eno

3%

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun gréafica No. 7 se determind que 61 personas de 63 encuestadas, manifestaron que si estan
de acuerdo a servir de voluntarios para la implementacion de un nuevo plan estratégico, por lo
que podemos notar que hay disposicion al cambio, esto indica que los colaboradores estan
comprometidos con el departamento; y 2 personas no estan de acuerdo en servir de voluntario, se
puede notar que estas personas, no tienen deseos de superacion personal e influyen de forma

negativa al logro de objetivos del departamento.
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Gréfica 8
Conformidad con limpieza, higiene y salubridad, afio 2015

63 personas encuestadas

¢ Esta conforme con la limpieza,
higiene y salubridad de su lugar de
trabajo?

m Siempre ® Algunas veces Nunca

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun gréfica 8 se determind que 18 personas de 63 encuestadas, manifestaron que siempre esta
limpio su lugar de trabajo, que la persona encargada de la limpieza del area se mantiene atenta a
las necesidades de esa unidad. Sin embargo 45 personas de los entrevistados indicaron que
depende de la persona asignada, ya que no se realiza de manera adecuada la limpieza, no hay
supervision de los jefes de area 'y la rotacion del personal es constante.
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Gréfica 9
Material y equipo para realizar su trabajo, afio 2015

63 personas encuestadas

¢ Cuenta con el material y equipo
necesario para realizar su trabajo?
m Siempre ® Algunas veces = Nunca

3%

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun grafica 9, 32 personas de 63 encuestadas considera que si se cuenta con el equipo y
material necesario para la elaboracion de su trabajo, 29 colaboradores indicaron que se cuenta
con el equipo pero no con los insumos, 2 personas consideran que el espacio fisico es pequefio,
El &rea de tesoreria no esta de acuerdo con su espacio fisico, ya que los integrantes de esta

unidad estan divididos en otras unidades.
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Grafica 10
Inclusidn en la toma de decisiones, afio 2015

63 personas encuestadas

¢ Mi superior inmediato pide mi
opinion para ayudar a la toma de
decisiones?

m Siempre ® Algunas veces = Nunca

Fuente: elaboracion propia enero 2015

Segun gréfica 10, 38 personas de 63 encuestadas, indicaron que el jefe inmediato en algunas
ocasiones les pide opinidn para la toma de decisiones, ya que muchas de ellas son tomadas por
altas autoridades y no por los jefes inmediatos. 18 Personas consideran que nunca les han pedido
opinion para la toma de decisiones debido a que estas son tomadas a nivel de jefaturas y eso
representa insatisfaccion con los colaboradores ya que no se toma en cuenta la opinion de ellos,
7 de los encuestados considera que siempre, les piden su opinién para la toma de decisiones
debido a la experiencia que poseen en los procesos que se realizan en el departamento

administrativo.
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Gréfica 11
Utilizacion de tiempo para realizar el trabajo, afio 2015

63 personas encuestadas

¢, Tengo mucho trabajo y poco tiempo
para realizarlo?

mSiempre ® Algunas veces = Nunca

Fuente: elaboracién propia enero 2015

Segun gréafica 11, se determind que 48 personas de 63 encuestadas, consideran que la carga de
trabajo es al finalizar el mes por la saturacion del sistema y la asignacion de cuota financiera que
se depende de otras unidades a nivel central. 10 personas considera que por lo general tienen
trabajo y poco tiempo para realizarlo debido a que el trabajo que ellos realizan depende de otras
unidades5 personas considera que la saturacion de trabajo es la administracion de su tiempo
efectivo de horas de trabajo.
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4.2 Aspectos evaluados

4.2.1. Financiero
Cuadro 3

Cuadro de presupuesto asignado 2013-2015
Presupuesto asignado grupo de gasto 100 y 200

Presupuesto 2013 Q 23,072,224.00
Presupuesto 2014 Q 23,072,224.00
Presupuesto 2015 Q 42,891,815.00
Promedio Q 29,678,754.00

Fuente: elaboracion propia marzo 2015

Segun cuadro 3, representa el resumen del presupuesto aprobado por el Congreso de la Republica
en los ultimos afios 2013 -l 2015 en el cual se puede notar que en el afio 2013 y 2014 no hubo
aumento del presupuesto, pero en el 2015 hay un aumento de 86% en los renglones de gasto del

grupo 100, servicios no personales y grupo 200 materiales y suministros.

Es importante mencionar que el departamento administrativo, paga salarios de los medicos,
enfermeras, abogados, ingenieros a nivel nacional y las autoridades superiores no toman en
cuenta el presupuesto asignado, contratan grandes volimenes de personal con salarios altos y
esto impide que los renglones presupuestarios se respeten. Se realizan modificaciones
presupuestarias para poder cubrir estos servicios, esto impide el cumplimiento del plan
estratégico. Otro aspecto importante es la limitacion por parte de finanzas puablicas en
determinados renglones de gasto que se dan en cada apertura del presupuesto y los costos

elevados en el pago de energia eléctrica, telefonia, arrendamientos y seguros.

Segun cuadro 4 y 5 se muestra una integracion por renglon de gasto del presupuesto asignado en
los afios 2013, 2014 y 2015.
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Cuadro 4

Cuadro de presupuesto asignado 2013-2014

Presupuesto asignado grupo de gasto 100 y 200

SISTEMA DE CONTABILIDAD INTEGRAL GUBERNAMENTAL
EJECUCION DE GASTOS-REPORTES-INFORMACION ANALITICA
EJECUCION ANALITICA DEL PRESUPUESTO 2

Expresado en Quetzales

Unidad Ejecutora=201, programa 01, Acitividad=02,

DEL MES DE ENERO 2013- 2014

EJERCICIO:2013-2014 ASIGNADO ASIGNADO
PG SPG PY/Obra DESCRIPCION 2,013 2,014
Entidad: 1113-0009-201-00 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
01  ADMINISTRACION INSTITUCIONAL
00 SIN SUBPROGRAMA
000 SIN PROYECTO
'002 SERVICIOS ADMINISTRATIVOS DE APOYO
000 SERVICIOS ADMINISTRATIVOS Y FINANCIEROS
100 SERVICIOS NO PERSONALES
111 70101 11  ENERGIA ELECTRICA 3,408,000.00  3,408,000.00
112 "0101 11  AGUA 20,400.00 20,400.00
113 70101 11  TELEFONIA 2,904,000.00  2,904,000.00
121 0101 11  DIVULGACION E INFORMACION 500,000.00 500,000.00
133 70101 11  VIATICOS EN EL INTERIOR 500,000.00 500,000.00
151 70101 11  ARREND. DE EDIFICIOS Y LOCALES 300,000.00 300,000.00
165 70101 11  MANT,Y REP. DE MEDIOS DE TRANSPORTE 1,800,000.00  1,800,000.00
171 70101 11  MANT.Y REP. DE EDIFICIOS 525,000.00 525,000.00
182 0101 11  SERVICIOS MEDICO-SANITARIOS 100,000.00 100,000.00
189 70101 11  OTROS ESTUDIOS Y/O SERVICIOS 1,000,000.00  1,000,000.00
191 70101 11  PRIMASY GASTOS DE SEGUROS Y FIANZAS 4,500,000.00  4,500,000.00
197 70101 11  SERVICIOS DE VIGILANCIA 760,629.00 760,629.00
TOTAL GRUPO 100 16,318,029.00  16,318,029.00
233 "0101 11  PRENDAS DE VESTIR 34,500.00 34,500.00
241 70101 11  PAPEL DE ESCRITORIO 319,385.00 319,385.00
243 70101 11  PRODUCTOS DE PAPEL O CARTON 625,240.00 625,240.00
244 70101 11  PRODUCTOS DE ARTES GRAFICAS 81,135.00 81,135.00
245 70101 11  LIBROS, REVISTAS Y PERIODICOS 2,700.00 2,700.00
253 70101 11  LLANTASY NEUMATICOS 140,200.00 140,200.00
262 "0101 11  COMBUSTIBLES Y LUBRICANTES 5,000,000.00  5,000,000.00
267 70101 11  TINTES, PINTURAS Y COLOREANTES 110,125.00 110,125.00
268 70101 11  PRODUCTOS PLASTICOS,NYLON, VINILY P.V.C 161,400.00 161,400.00
275 70101 11  PRO.DE CEMENTO, POMEZ,ASBESTO Y YESO 6,885.00 6,885.00
283 "0101 11  PRODUCTOS DE METAL 188.00 188.00
286 "0101 11  HERRAMIENTAS MENORES 250.00 250.00
291 70101 11  UTILES DE OFICINA 217,724.00 217,724.00
292 70101 11  UTILES DE LIMPIEZA Y PRODUCTOS SANITARIOS 53,238.00 53,238.00
293 70101 11  UTILES EDUCACIONALES Y CULTURALES 175.00 175.00
297 70101 11  UTILES, ACCESORIOS Y MATERIALES ELECTRICO! 1,050.00 1,050.00
TOTAL GRUPO 200 6,754,195.00  6,754,195.00
TOTALACTIVIDAD 23,072,224.00 23,072,224.00

Fuente: elaboracion propia abril 2015
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Cuadro 5

Cuadro de presupuesto asignado 2015

Presupuesto asignado grupo de gasto 100 y 200

SISTEMA DE CONTABILIDAD INTEGRAL GUBERNAMENTAL
EJECUCION DE GASTOS-REPORTES-INFORMACION ANALITICA
EJECUCION ANALITICA DEL PRESUPUESTO 2

Expresado en Quetzales

Unidad Ejecutora=201, programa 01, Acitividad=02,

DEL MES DE ENERO 2015

TOTALACTIVIDAD

EJERCICIO: 2015 ASIGNADO
PG SPG PY/Obra DESCRIPCION 2,015
Entidad: 1113-0009-201-00 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

o1 ADMINISTRACION INSTITUCIONAL

0 SIN SUBPROGRAMA

000 SIN PROYECTO

'002 SERVICIOS ADMINISTRATIVOS DE APOYO

'000 SERVICIOS ADMINISTRATIVOS Y FINANCIEROS

100 SERVICIOS NO PERSONALES
111 70101 11  ENERGIA ELECTRICA 8,550,258.00
112 "0101 11  AGUA 4,060,000.00
113 70101 11  TELEFONIA 4,000,000.00
121 70101 11  DIVULGACION E INFORMACION 6.00
133 70101 11  VIATICOS EN EL INTERIOR 5,000,000.00
141 "0101 11  TRANSPORTE DE PERSONAS 5,000,000.00
142 "0101 11  FLETES 997.00
156 "0101 11  ARREND. DE OTRAS MAQUINAS Y EQUIPOS 800,000.00
165 70101 11  MANT, Y REP. DE MEDIOS DE TRANSPORTE 5,000,000.00
191 70101 11  PRIMAS Y GASTOS DE SEGUROS Y FIANZAS 5,000,000.00
196 70101 11  SERVICIOS DE ATENCION Y PROTOCOLO 500,000.00
TOTAL GRUPO 100 37,911,261.00
232 0101 11  ACABADOS TEXTILES 28,500.00
254 70101 11  ARTICULOS DE CAUCHO 30,840.00
261 70101 11  ELEMENTOS Y COMPUESTOS QUIMICOS 57,067.00
264 70101 11  INSECTICIDAS, FUMIGANTES Y SIMILARES 17,000.00
266 "0101 11  PRODUCTOS MEDICINALES Y FARMACEUTIO 4,440,260.00
267 70101 11  TINTES,PINTURAS Y COLORANTES 5,101.00
269 "0101 11  OTROS PRODUCTOS QUIMICOS Y CONEXOS 33,038.00
272 70101 11  PRODUCTOS DE VIDRIO 3,661.00
273 0101 11  PRODUCTOS DE LOZA Y PORCELANA 4,250.00
274 70101 11  CEMENTO 36,500.00
281 70101 11  PRODUCTOS DE SIDERURGICOS 93,290.00
284 70101 11  ESTRUCTURAS METALICAS ACABADAS 87,255.00
289 0101 11  OTROS PRODUCTOS METALICOS 5,120.00
2903 70101 11  UTILES EDUCACIONALES Y CULTURALES 1,416.00
205 "0101 11  UTILES MENORES MEDICO-QUIRURGICOS Y DE | 66,103.00
206 70101 11  UTILES DE COCINA Y COMEDOR 32,040.00
297 70101 11  UTILES, ACCESORIOS Y MATERIALES ELECTRICO! 6,750.00
2909 70101 11  OTROS MATERIALES Y SUMINISTROS 32,363.00
TOTAL GRUPO 200 4,980,554.00

42,891,815.00

Fuente: elaboracion propia, abril 2015
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4.2.2 Administrativo

Dentro de las preguntas que se realizaron a los colaboradores del departamento administrativo, se
identificd que todo el personal, considera el trabajo importante y desafiante, cada dia se aprende
algo nuevo. Los procesos aunque son repetitivos llevan consigo una ensefianza que sirve de
aprendizaje para el futuro. Un error podria ser de repercusion no solo personal sino para terceras
personas. Ya que un proceso que no se realice a tiempo podria dejar desabastecido algin hospital,

centro o puesto de salud que tendria consecuencias graves para toda la poblacién.

Los colaboradores estdn comprometidos con los objetivos del departamento y estos consideran
que el trabajo que realizan es importante, sin embargo, los colaboradores no cuentan con
oportunidad para desarrollarse de manera profesional y conseguir un ascenso. Existe rotacion de

personal de las jefaturas.

Es importante mencionar que existe un alto nivel de rotacion de personal durante el cambio de
Ministro, autoridad méxima dentro del Ministerio de Salud. El nuevo Ministro contrata por lo
general a personal de su confianza para las jefaturas y estas a su vez a sus subordinados. ,
Durante el periodo 2014 ocurri6 este caso y se mantuvo durante mas de 4 meses la plaza vacante

de jefe de compras, esto produce problemas administrativos.

Los colaboradores consideran que la limpieza en los lugares de trabajo no siempre es la
adecuada, depende de la persona encargada, hay supervision de parte de los encargados, estos se

justifican que es por la falta de insumos y por la rotacién constante del personal.

Es importante mencionar que la unidad de tesoreria es la Unica que no tiene una oficina especifica

para su personal, estan distribuidos dentro de las unidades de contabilidad y archivo.
Dentro del presupuesto del departamento administrativo, se pudo evidenciar que no existe ningun

renglon presupuestario para algin incentivo para los colaboradores, esto influye en aspectos de

motivacion y disminuye el desempefio de los colaboradores.
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4.2.3 Recursos humanos

Existe un alto nivel de rotacion de personal dentro del departamento administrativo y no se
descarta que sea por fines politicos. Esto sucede en cambios de gobierno, esto lleva consigo el

cambio de las jefaturas, cada Ministro tiene su equipo de trabajo.

Los jefe de las unidades no evallan al personal existente, si no deciden incorporar su equipo de
trabajo, esto lleva despidos del personal por contrato y los principales problemas se dan por la
falta de experiencia, esto hace que los procesos se atrasen y que los costos se elevan ya que

muchos se repiten.

Dentro de las preguntas que se realizaron a los colaboradores del departamento administrativo, es
si tienen oportunidad de desarrollarse y conseguir un ascenso. El 86%contestd que no han tenido
la oportunidad de crecimiento laboral debido a que estos se dan por influencia de las altas

autoridades, esto es un factor negativo que influye el rendimiento y desarrollo del personal.

En la actualidad no existe un plan de capacitaciones, esto influye para el desempefio de las
actividades, el personal no tiene claros los objetivos y metas, no saben cuél es el porqué del
trabajo que realizan, ya que no existe un plan de induccion al momento que este ingresa al
departamento. Algunos de los colaboradores consideran que las capacitaciones serian necesarias
para aumenta el nivel de motivacién dentro de su area de trabajo, hacer participe su opinién en la

toma de decisiones, realizar actividades de convivencia y mejorar la comunicacion.
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Capitulo 5

5.1 Analisis e interpretacion de resultados
a) Factores que afectan el clima organizacional
La encuesta realizada a 63 colaboradores del departamento administrativo del Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social, 36 son de género masculino y 27 femenino. La importancia
que tiene dentro del Ministerio la igualdad de derechos y la no discriminacion es un factor

importante, la mujer ha tomado un papel importante dentro de la sociedad.

Dentro de los factores que afectan el clima organizacional del departamento administrativo esta la
falta de comunicacion, ya que los colaboradores consideran que su trabajo es importante y
desafiante, sin embargo no tienen toda la informacion necesaria para realizar los procesos, los
jefes de las unidades son accesibles pero muchos de ellos no tienen la informacion clara de los

objetivos del Ministerio de Salud Pablica.

También se determind que los colaboradores no cuentan con ningun tipo de incentivo para la
realizacion de su trabajo, al revisar el presupuesto se verificd que no existe ningun renglén
presupuestario asignado al tema de incentivo, esto afecta los aspectos motivacionales y de
desempefio laboral; otro aspecto que afecta de forma negativa el clima organizacional es que los
colaboradores no tienen oportunidad de desarrollarse y conseguir un ascenso.

Los jefes de las unidades estan disponibles y son accesibles, con respecto a dudas que se les
presenten en la elaboracién de los procesos, sin embargos estos no les han explicado a sus
subordinados las prioridades del departamento, ya que muchos de ellos no tienen claro los
objetivos y metas del departamento, por lo que se puede determinar que existe una mala

comunicacion de los altos medios hacia las jefatura

Los entrevistados no estan de acuerdo con la higiene y salubridad del lugar de trabajo debido a
que existe mucha rotacion del personal de limpieza y no existe supervision por parte de los jefes

y si se reporta por comparfierismo de jefes a subordinados no se les llama la atencién.
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b) Programa de capacitacion en el departamento administrativo.

Después de revisar el presupuesto durante los afios 2013, 2014 y 2015 se determinG que no
existe programas de capacitacion ni presupuesto asignado para las mismas; es importante
mencionar que 97% de los colaboradores se siente comprometido con los objetivos y metas del
departamento y que estan dispuestos a servir de voluntario para mejorar areas que estan

deficientes; el personal no tiene ningun tipo de inconveniente en recibir capacitaciones.

c) Determinacion de los costos financieros

Se determind que el presupuesto que tiene asignado el departamento administrativo asciende a la
cantidad de Q 42,891,815.00, el cual se considera suficiente. EI 32% de los colaboradores
consideran que cuentan con el equipo e insumos necesarios para la elaboracion de su trabajo, el
29% considera que cuenta con el equipo pero no con los insumos; la rotacion del personal eleva
los costos de manera significativa, ya que la falta de induccion y experiencia de los colaboradores

hace que los procesos sean lentos y repetitivos.
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5.2 Propuesta

El presente capitulo contiene la propuesta de mejora para enfrentar el problema de clima
organizacional del departamento administrativo del Ministerio de Salud Pdblica y Asistencia
Social, ya que es un factor que afecta de forma directa los colaboradores, proveedores y usuarios

finales de los servicios que presta el ministerio de salud a nivel nacional.

5.2.1. Justificacion de la propuesta

El proyecto permitira disipar aquellos factores detectados, dentro de la evaluacion del clima
organizacional, que impiden un adecuado entorno laboral del equipo de trabajo, perteneciente al
equipo evaluado. Por lo que es importante mencionar que existen suficientes factores para
implementar programas de capacitacion entre las que se pueden mencionar las siguientes:

La comunicacion: se ha determinado que esta es deficiente entre las jefaturas y los colaboradores;
la falta de definicion de objetivos y metas; falta de incentivos, por lo que es necesario
implementar herramientas administrativas para supervisar los procesos y procedimientos e

implementacion de controles para la obtencidén de mejores resultados.

5.2.2. Objetivo general

Proporcionar al departamento administrativo herramientas necesarias para la mejora del clima

organizacional, para la obtencidn de mejores resultados.

5.2.3. Contenido de la propuesta

Con la finalidad de presentar una propuesta de solucién para la mejora del clima organizacional
del departamento administrativo del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social se describe

lo siguiente:
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Capacitacion:

Es la educacion que recibe una persona con el fin de estimular su efectividad en la posicién que
desempefia dentro de la empresa, tiene objetivos a corto, mediano y largo plazo y buscan
desarrollar una actividad especifica y estaran orientadas a satisfacer las necesidades que el

Ministerio de Salud tiene.

La finalidad de implementar un plan de capacitaciones en el departamento administrativo del
Ministerio de Salud es incorporar conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores,
como parte del proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y

externas.

Intervencion:

e Reuniones con los jefes de las unidades una vez al mes, para establecer metas y
objetivos

e Logros o areas a mejorar.

e Reuniones con todo el personal que pertenezca al departamento administrativo.

e Mantener una comunicacion abierta entre jefes y subordinados para establecer objetivos
claros, concretos y afines.

e Establecimiento de metas individuales que serian propuestas por el mismo equipo de
trabajo.

e Reuniones en las diferentes unidades para comunicar los objetivos y metas por unidad.

Recursos:
Infraestructura:

e Saldn de capacitaciones ( para las reuniones con todo el personal)
e Oficina del jefe de cada unidad para las reuniones por unidad

e Oficina del jefe administrativo (para las reuniones con los jefes de las unidades)
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Materiales y equipo:

e Pizarrén
e Marcador
e Rotafolio

e Computadora

e Cafonera

Tiempo estimado:

e Reuniones no mayores de una hora

Presupuesto:

e Se cuenta con todo lo necesario para realizar las reuniones en las instalaciones del

Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social.

Responsable:

e Jefe Administrativo

e Jefes de las unidades

Estas reuniones se hardn con la finalidad de establecer metas y objetivos del departamento y dar
seguimiento a las mismas; Se evaluara al personal antes, después de forma trimestral para ver los
logros alcanzados con el programa de capacitaciones; En el primer afio se pretende mejorar el

clima organizacional en un 40% y en dos afios lograrlo en su totalidad.
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llustracion 1
Factores para medir resultados, afio 2015

Departamento Administrativo Ministerio de Salud

MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
FOERMULARIO DE EVALUACION

Periodo evaluado: De a 20

Nombre del empleado;

Unidad: Puesto:

En una ponderacién de 1 a 10 siendo 10 Excelente v 1 Deficiente

No. | Descripcidon Puntos

1 Tiene habilidades para planificar v provecta las actividades v recursos, siguiendo
un proceso ordenado en su ejecucion

2 Cumple con exactitud v seriedad sus funciones v compromisos laborales

3 Demuestra esfuerzo, dedicacidn v preocupacion en €l trabajo

4 Espera resultados con la calidad esperada v el tiempo oporfuno

3 Tiene habilidad para analizar v elegir alternativas de solucion

6 Tiene capacidad para desarrollar actividades en conjunto v obtener resultados como
unidad

7 Cuenta con habilidad para influir en <l personal de forma positiva

8 MMantiene buenas relaciones con sus compatieros de trabajo

Q Cuenta con buenas relacionss con clientes v personas que visitan el Ministerio de
Salud

10 | Recibe v atiende instrucciones de trabajo

Ponderacidn:

De 1l a 39 puntos Deficiente De 40 a 50 puntos Regular

De 51 a 70 puntos Bueno De 71 a 95 puntos Muv bueno

De %6 a 100 puntos Excelente

Fuente: elaboracion propia, mayo 2015

Segun ilustracion 1, se incluye una serie de preguntas en la que los jefes de cada area evaluaran a
sus colaboradores, asi poder mejorar las areas deficientes en las diferentes unidades que
conforman el departamento administrativo y que permitira medir los resultados de la propuesta.
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Como estrategia de las capacitaciones, se pretende desarrollar las capacidades, destrezas,
habilidades y competencias del recurso humano, propiciar su eficacia personal grupal y
organizacional. Asi contribuir para mejorar a la institucion.

llustracion 2

Cronograma de actividades a realizar

Enero febrero marzo abril mayo
Actividades Semanas semanas semanas semanas
Establecimiento

de objetivos v

SE€manas sgmanas

metas

Seguimiento de
objetivos v
metas

Motrvacion en
el puesto

Trabajo en
equipo

Comunicacion

Julio Agosto septiembre octubre Noviembre Diciembre
Actividades Semanas semanas semanas semanas

Establecimiento

sEmanas SEmanas

de objetivos v

metfas

Seguimiento de
objetivos v
metas

Motivacion en
el puesto

Trabajo en
equipo

Comunicacion

Fuente: elaboracion propia marzo 2015
Segun ilustracion 2 se detalla los temas a tratar y las posibles fechas de las reuniones y

capacitaciones que tendra que llevar a cabo el departamento administrativo para la implantacion
de las capacitaciones.
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Motivacion en el puesto

Con el objeto de mantener un alto nivel de motivacion individual que contagie el ambiente
laboral global y positivo, pues un empleado motivado es mas productivo y esta dispuesto a dar

mas de lo que se le pide.

Con la finalidad de incentivar al personal se implementara el reconocimiento al esfuerzo como
empleado del mes; se reconocera en forma pablica e individual el trabajo realizado, la creatividad
y colaboracidn; dentro de las entidades publicas no se pueden realizar incentivos monetarios, por
lo que se les incentivara con tomar en cuenta la opinidn y sugerencias que propongan para
mejorar la productividad del departamento, se les enviara un correo electronico de felicitacion
por su cumpleafios y se les incentivara a seguir adelante, se realizard una descripcion de puestos

para enriquecer de forma periddica las actividades de cada trabajador.
Material y equipo
Colocar como fondo de pantalla la fotografia del empleado del mes.

Tiempo estimado:

e Unavez al mes

Presupuesto

e No se gastarian recursos debido a que se utilizarian los ya existentes.

Responsable

e Jefe administrativo con apoyo de recursos humanos.

Competencias

e Constituida por todos los factores capaces de promover, mantener y dirigir la conducta
humana, impulso que conduce a los trabajadores a elegir y realizar una accion entre

aquellas alternativas que se presentan. Orientado a conseguir objetivos y metas.
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Trabajo en equipo

Crear la cultura del trabajo en equipo, de manera que las tareas sean realizadas de manera eficaz
y eficiente, y asi evitar conflictos que entorpezcan los procesos; capacitar a los lideres de las
diferentes areas para implementar planes de accidn sobre la importancia de trabajar en forma
ordenada para el logro de objetivos y metas, con la finalidad de crear un ambiente de

colaboracién y confianza.

Competencias

e Personal que demuestre colaboracion e integracion de manera activa para la obtencion
de resultados en comun.
e Que sean capaces de reconocer las debilidades y fortalezas que permitan trabajar de

mejor manera para conseguir el logro de los objetivos.

Estrategias de implementacién del trabajo en equipo
e Trabajar en forma ordenada cuyo beneficio serd aumentar la calidad de trabajo.

e Tomar en cuenta la opcidon de los colaboradores se obtendra que los mismos se

comprometan con el ministerio.
e Nuevas formas de abordar los problemas

e Comprension en la toma de decisiones

Cuadro 6
Presupuesto del trabajo en equipo, afio 2015
Infraestructura Presupuesto Responsable Material y equipo
Saldn de capacitaciones Q 15,000.00 - Recursos Humanos - Honorarios

capacitador

Q 1.000.00 - Colaboradores - Refrigerio

participantes

TOTAL Q 16,000.00

Fuente: elaboracion propia marzo 2015
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Segln cuadro 6, se determino los costos para la capacitacion del trabajo en equipo que incluye
honorarios del capacitador de Q 15,000.00 y un refrigerio para los participantes de Q1,000.00

Comunicacion

Mantener informado al trabajador de los cambios que se realizan en el departamento
administrativo, en las reuniones mensuales del seguimiento de objetivos, con la intervencion de
recursos humanos; el responsable es el jefe de cada area ya que tiene que hacer sentir a los

empleados que son escuchados y que su opinién es importante.

Delegar responsabilidad a los colaboradores que demuestren iniciativa. Capacitar en

empoderamiento a todos los niveles del departamento administrativo

Competencias
e Habilidad de escuchar y comprender lo que las diferentes unidades necesitan y
sugieren.
e Capacidad de expresar los pensamientos y defender su opinion ante los demas de

manera constructiva.

Cuadro 7
Presupuesto comunicacion, afio 2015
Infraestructura Presupuesto Responsable Material y equipo
Salén de capacitaciones Q 70,000.00 - Recursos - Honorarios
Humanos capacitador
Q 750.00 - Jefe - Refrigerio
administrativo participantes
TOTAL Q 70,750.00

Fuente: elaboracion propia marzo 2015

Segun cuadro 7, se determind los costos para la capacitacion para que exista mejor comunicacion
entre jefes y subordinados, que incluye los honorarios del capacitador de Q 70,000.00 y un

refrigerio para los participantes de Q 750.00
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Tiempo estimado:

e Dos veces al mes por un afio en reuniones de una hora

e Entres grupos

llustracion 3
Procesos de comunicacion

Asignacion Presupuestaria

Encargado de Prasupuasto UE Encargado de comprasfasistentefanalista UE

INICICY
Reche Sabziud depedido '—®

Codifica rengion presupuestario

Yaics degoniddad prumesiaiag? Frocefimiale de Murificaciin
L . Prespuestza

Si Hia
FogisiraTa afapa dol compronetes an
&l sistema rtemo y regisio de Traslada siiciud s presupuesta Reche yrauad;ﬁa:]:g: e padidn, 50
presupuesio L p

L

Traslada salicitud de pedido,
codificada.

Recbe Saciud dopedsdn, codificada

\/

Fuente: elaboracion propia mayo 2015

Segun ilustracion 3 se muestra el proceso de asignacion presupuestaria, el cual contribuira a
minimizar tiempo, reducir errores y llevar una secuencia de los pasos a seguir para el

cumplimiento de dicho trabajo.
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llustracion 4
Proceso de comunicacion,

Adquisicion de compra

Encargado de comprasfasisientefanalista N
gad e Encargado de Presupuesto UE e de Contabiidad UE
Precedimierio de adquisiciones
L
Trastada & CUR de compeomisa Apruehs & CUR de compomiss
regisirac en & SIJES, regisiace en o SKES.
1
Regibe en esiado sombads d CUR de Traslada en estsco aprobadoel COUR de
compromiso regiskado en el SIGES, [0 compromiso negistada en el SIGES,

Procedimienio de adguisciones

Conforma & espedeme de ompra v
fraslada,

[

Recibe & expedientz de rompma.

Rediza comecsiones neesanss & L

expadienia 2

Fuente: elaboracion propia mayo 2015

Segun ilustracion 4, se muestra el proceso de adquisicion de compra como un proceso de
comunicacion entre los colaboradores de las diferentes unidades, con ello se lograra identificar a
las personas involucrados en el proceso de compra, quienes seran las responsables de las compras

requeridas, a través de una guia.
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llustracion 5
Proceso de comunicacion
Contabilidad

Jafe de Contabilidad UE Encargado da tesoreria UE

Cumple gon los reqeision

Mo sl
+ +

Traslada &l expadienta pars
COMmesCCannas

Lijiicla ka orden de mmiia

Regisira y Solicita CUR de
° devengads en SIGES

!

Apnetss en SICOINWED &
CUR de devengado

v
Trasaoa al CUR ge
devangado én eslado de
Aprohado

Racibé @l CLIR o déving@ado en
el 88 apnobado

¥

Solicha & Page én & SICOIN WER

¥

Archiva expadinle

Fin

Fuente: elaboracion propia mayo 2015

Segun ilustracion 5, se muestra los procesos que realiza la unidad de contabilidad, después de
recibir los expedientes de la unidad de presupuesto, esto permitird ahorrar tiempo y con ello darle

el seguimiento respectivo a los pagos.
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Motivacion: Se considera adecuada ya que los colaboradores motivados tienden a ser més
productivos y la implementacion de la misma ayudaria a solucionar el bajo clima organizacional.
Trabajo en equipo: Es importante debido a que todos los empleados trabajarian con un objetivo

en comun y asi darles a conocer que el trabajo que realizan es relevante.

Comunicacién: Transmitir la informacidn a los colaboradores de los cambios que se realizan, con
la finalidad de hacerlos sentir parte de la institucion. Evita el atraso en los procesos, trabajar

jornada extraordinaria que ayudaria a mejorar el clima organizacional.

5.2.4. Viabilidad de la propuesta

Recurso humano

Para llevar a cabo la propuesta no es necesario contratar mas ya que es suficiente con el personal
con el que se cuenta, sin embargo hay que contar al capacitador de trabajo en equipo y de
empoderamiento, con la finalidad que las capacitaciones lleven consigo una reduccién de costos

y aprovechamiento de los recursos existentes
Se espera de acuerdo al andlisis de investigacion, que un 97% de los colaboradores estan

dispuestos a servir de voluntario para iniciar un cambio; y luego de la implementacion de las

capacitaciones se les dard un seguimiento trimestral.
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Cuadro 8

Presupuesto afio 2016

Ejercicio: 2016

ACT
/OB
PG |[SPG |PY (R

REN |UBG |FTE DESCRIPCION ASIGNADO MODIFICADO | VIGENTE
ENTIDAD: 1113-0009-201-00 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
01 |ADMINISTRACION INSTITUCIONAL
00 |SIN PROGRAMA
000 [SIN PROYECTO
002|COORDINACION ADMINISTRATIVAY FINANCIERA
OO00|COORDINACION ADMINISTRATIVAY FINANCIERA
Total Financiamiento 11
100 |Servicios Personales
1851010111 |Servicios de capacitacion 85,000.00 0.00 0.00
Total grupo de gasto 100 85,000.00 0.00 0.00

" 200 Materiales y Suministros

211 010111  Alimentos para personas 1,750.00 0.00 0.00
Total grupo de gasto 200 1,750.00 0.00 0.00

Fuente: elaboracién propia marzo 2015

Segun cuadro 8, se proyecta el presupuesto 2016 donde se refleja la asignacion presupuestara a
los renglones de gasto 185 y 211. Que tendra que ser programado en la elaboracion de plan
operativo anual para el afio 2016. Sin embargo depende de la aprobacion del presupuesto por
parte del congreso de la republica.

Si se aprueba el presupuesto 2016 hay que tomar en cuenta la restriccion del gasto por parte del

Ministerio de Finanzas Publicas que son dadas a conocer hasta el afio de ejecucion del
presupuesto.
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5.2.5. Factibilidad econdmica

Se refiere al capital necesario para invertir en el desarrollo de la propuesta de la préactica
empresarial dirigida; para lo cual es necesario invertir Q 86,750.00 para mejorar el clima
organizacional del departamento administrativo, la inversion se vera reflejada en la reduccion de
gastos y en la mayor productividad en los trabajadores del Ministerio de Salud Publica y

Asistencia Social, que lleva como finalidad mejorar la relacién de jefes y subordinados.

Cuadro 9
Presupuesto asignado 2013 — 2015

Afio Monto en
quetzales

2013 Q 23,072,224.00

2014 Q 23,072,224.00

2015 Q 42,891,815.00

2016 Q 42,978,565.00

Fuente: elaboracion propia marzo 2015

Segun cuadro 9, refleja el presupuesto asignado al departamento administrativo en los afios 2013-
2015 y la proyeccion del afio 2016 dentro del que se puede notar que la implementacion de los
programas de capacitacion no es significativa, ya que aumentaria el 1% al presupuesto actual.
Cabe mencionar que en el presupuesto 2015 existe un aumento del 86% del afio anterior.
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5.2.6. Costos actuales- costos propuestos

Cuadro 10
Costos actuales costos propuestos
Ao 2015 Afio 2016
Renglén Presupuesto Renglén Presupuesto
185 Q 0.00 185 Q 85,000.00
211 Q 0.00 211 Q 1,750.00

Fuente: elaboracién propia, noviembre 2014

Segun cuadro 10 nos muestra el detalle de los renglones 185 servicios de capacitacion y el reglon
211 alimentos para personas, el cual nos muestra que durante el afio 2015 no existe interés, ni
presupuesto para mejorar el clima organizacional del departamento administrativo del Ministerio
de Salud Publica y Asistencia Social; por lo que se propone la implementacion de un programa

de capacitaciones y una asignacién presupuestaria de Q 86,750.00 en los renglones de gasto 185

y 211,
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5.2.7 Conclusiones de la propuesta

Derivado a la propuesta de solucidn se presentan las conclusiones que permiten el mejoramiento
del clima organizacional del departamento administrativo del Ministerio de Salud Publica y

Asistencia Social:

e Se determind que la propuesta es factible debido a que aumenta solo el 1% del
porcentaje asignado al departamento administrativo.

e La implementacion de la propuesta seria una inversion que se vera reflejada en la
reduccion de costos en el aprovechamiento de los recursos.

e El costo del proyecto es de Q 86,750.00 anuales.

e La implementacion de la propuesta se vera reflejada, en el cambio de conducta en el
personal, productividad de la empresa, mejoria en el desempefio laboral

e Los colaboradores se sentiran informados de los avances que tenga el departamento y se

motivaran al saber que ellos son parte del avance.
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Conclusiones

1. Las evaluaciones planteadas dentro de la propuesta, dirigidas a los trabajadores y jefes,
ayuda a determinar la evolucion y conducta de los mismos, para medir si los resultados

son positivos o negativos.

2. Capacitar al personal es una estrategia de motivacion, que involucra al personal, para que
el mismo identifique que la empresa valora el trabajo que realiza y busca superar su

rendimiento, lo cual permite que este se sienta parte de la institucion.
3. La falta de comunicacion, diversidad de cultura, rotacion de personal y falta de

incentivos, son factores que influyen en el clima organizacional, los cuales ocasionan

desmotivacion en los empleados.
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Recomendaciones

1. Controlar de forma rigurosa las evaluaciones propuestas, y con ello determinar cambios
de mejora en la conducta de los trabajadores a corto y mediano plazo, dentro del

departamento administrativo.

2. Establecer estandares de medicion, para evaluar los resultados de las capacitaciones que
se estaran brindando al personal, en periodos trimestrales y con ello establecer el aspecto

que mas afecta a los trabajadores, en cuanto a motivacion.

3. Evaluar cada uno de los aspectos planteados que son amenazas del personal e incluirlos
de forma directa en las capacitaciones, para que los mismos se trabajen de manera
conjunta y obtener resultados positivos a corto y mediano plazo, que beneficien el

ambiente interno y externo del ministerio.

61



Referencias Bibliogréaficas

1. Andrés A. Rodriguez; Maria Paz Retamal; José Lizana; Felipe A Cornejo
“Clima y satisfaccion laboral como predictores del desemperio”
Universidad Andrés Bello, Santiago de Chile.

2. Congreso de la Republica de Guatemala, Cédigo de Salud, decreto 90-97

3. Galan Paulo (2012) “Clima Organizacional en una administradora de bienes inmuebles”
Practica Empresarial Dirigida. Universidad Panamericana Guatemala.
4. Herzberg (2000) “Teoria de los dos factores” Version electronica
5. Maish “Pautas Metodologicas para la realizacion de estudios de clima organizacional”
Version electronica.
6. Marchant L. (2005) “Actualizaciones para el desarrollo organizacional” Primer
seminario vifia del Mar. Chile
7. Manuel Vivanco (2005) “Muestreo estadistico disefio y aplicaciones” editorial
Universitaria S.A. Santiago de Chile
8. Montudfar Sergio (2013) “Descentralizacion de la captacion de ingresos, a través del
aprovechamiento de agencias bancarias” Préactica Empresarial Dirigida, Universidad
Panamericana Guatemala.
9. Clima Organizacional, “Departamento Administrativo de una funcion publica” Republica
de Colombia. (2001) Recuperado:
www.virtual.unal.edu.com
10. Ministerio de Salud Pablica y Asistencia Social (2014) Recuperado

WWW.mspas.gob.gt

62


http://www.virtual.unal.edu.com/
http://www.mspas.gob.gt/

Anexos

63



Anexo No. 1

Cuestionario para colaboradores y jefes de las Unidades del Departamento
Administrativo, del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social

PANAMERICANA ¢

FIVIRIIvOD 30

¢
-
=
=
7
=4
>
z
2

Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de ciencias econdmicas
Licenciatura en Administracion de empresas

Obijetivo de la encuesta:

Validar por medio de los colaboradores Yy jefes de las unidades del departamento administrativo,
la situacion actual del departamento sobre clima organizacional y los factores que afecta, para el
desarrollo de sus actividades.

Buenos dias, se esta realizando una entrevista al personal que labora en la unidad del
departamento administrativo, ubicada dentro del edificio anexo del Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social. Su ayuda serd muy importante para evaluar la posibilidad de incluir nuevos
métodos, que ayudaran a mejorar el ambiente de trabajo del personal que labora dentro de las
distintas unidades.

Instrucciones: Marque con una “X” la opcion de su preferencia en cada uno de los casos que se
presentan. Edad:

Género: M F

1. ¢Enqué medida el trabajo gue elabora le parece importante y desafiante?
Muy importante y desafiante Nada Importante y nada desafiante

¢Por qué? Especifique:

2. ¢Tiene oportunidad para desarrollarse y conseguir ascenso?1

Siempre Algunas veces Nunca

¢Por qué? Especifique:
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¢Recibe algun beneficio extra por el trabajo que realiza? Si su respuesta es No ¢cuales le
guastaria que fueran esos beneficios?

Si N0| Especifique:

¢ Los jefes de las unidades estan disponibles y son accesibles?

Siempre Algunas veces Nunca
¢Por qué? Especifique:

¢Se siente comprometido para cumplir con los objetivos para alcanzar las metas
establecidas?

Siempre Algunas veces Nunca
¢Por que? Especifique:

La jefatura administrativa le ha explicado las prioridades del departamento
administrativo?

Siempre Algunas veces Nunca
¢Por qué? Especifique:

¢Si hay un nuevo plan estratégico, esta dispuesto a servir de voluntario para iniciar los
cambios?

Si Nol Especifique:

¢Esta conforme con la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo?

Siempre Algunas veces Nunca

Especifique:

¢Cuenta con el material y equipo necesario para realizar su trabajo?

Siempre Algunas veces Nunca

Especifique:
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10. ¢Mi superior inmediato pide mi opinion para ayudar a la toma de decisiones?

Siempre Algunas veces Nunca

Especifique:

11. { Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?

Siempre Algunas veces Nunca

Especifique:

12. ¢Qué puede hacer el Departamento administrativo para aumentar su motivacion?

66



Anexo No. 2

FODA Departamento Administrativo

Fortalezas

Oportunidades

11.
12.
13.
14.
15.
16.

Descentralizacion de la Unidad Ejecutora
Mobiliario y equipo adecuado

Personal capacitado en su area.

Equipo de cdmputo apropiado

Trabajo en equipo.

Disponibilidad de tiempo de los colaboradores.

17.
18.

19.
20.

21.
22.
23.

Desarrollo Organizacional

Atencién a toda persona que requiera los
servicios.

Implementacion de Presupuesto por Resultados.
Capacitacién por entidades externas para la
implementacion de nuevos procesos (Flacso,
Segeplan y Finanzas)

Donaciones

Programas preventivos con donaciones.
Programas de mejoramiento de acceso a la salud

(' mortalidad, tuberculosis, vih)

Debilidades

Amenazas

24.
25.

26.

27.
28.

29.

30.
31

Clima organizacional inadecuado.
Falta de comunicacion en las diferentes
unidades del Departamento Administrativo
Criterios diversos en la asignacién de renglones
presupuestarios.

Incertidumbre en los altos puestos
Desconocimiento de los manuales
administrativos

Limitaciones en la distribucion de dtiles de
oficina.

Internet Inestable

Tardanza en los procesos administrativos

32.
33.

34.

35.

Falta de credibilidad de la institucién

Opinidn  negativa de los medios de
comunicacion social.

Informacion Contable dentro del Sistema de
Gestion (Siges)

Cambio de autoridad superior dentro de un

mismo periodo de gobierno

Fuente

: elaboracion propia, noviembre 2014
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