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Resumen

El adecuado rendimiento de una empresa u organizacion depende, en gran medida, de la actitud
que los empleados enfoquen hacia sus funciones y obligaciones. El clima organizacional se
refiere a las particularidades del ambiente en el que se labora y tiene consecuencias en el

comportamiento laboral.

Se ha podido evidenciar que en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de
Chiquimula existen situaciones que afectan el funcionamiento de la misma tales como: servicio
deficiente al usuario por atrasos en el trabajo, falta de compafierismo entre el personal al
momento de realizar una actividad, falta de identidad de los colaboradores, falta de comunicacion

y la falta de trabajo en equipo.

El objetivo es analizar el clima organizacional, examinar la estructura actual, evaluar las
relaciones para un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales para que la
comunicacion entre compaifieros, jefe y subordinados sea efectiva y si existe la motivacion en

los empleados de esta institucion.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, los sujetos de investigacion son 14

colaboradores de la institucion.

Para este estudio se realizd una entrevista inicial a la jefa de delegacion, para determinar la
posible problematica. Se hizo un contacto inicial con la institucion para describir antecedentes,
mision, vision, objetivos, estrategias, valores, politicas, base legal y organigrama. Como una

herramienta para diagnosticar la situacion actual de la institucion se realizé un FODA



Introduccion

En la actualidad las empresas, necesitan ser competitivas pues, el entorno externo cambia
constantemente y exige cada vez calidad de productos y servicios, debido a esto el recurso
humano es de vital importancia en toda organizacion y dentro de ésta ha surgido un tema de gran
valor que es el clima organizacional, que se refiere a las percepciones que tienen las personas de
los factores internos del ambiente de trabajo, porque de éste depende la satisfaccion que sienta el
individuo y sus actitudes sean positivas al realizar sus funciones de forma eficiente y eficaz, con

los objetivos, metas y planes propuestos por la empresa.

Por lo que se realizd una entrevista inicial a la jefa de delegacion, para determinar la posible
problematica dentro de la misma. Se contacto con la institucion para describir antecedentes,
mision, vision, objetivos, estrategias, valores, politicas, base legal y organigrama. Como una

herramienta para diagnosticar la situacion actual de la institucion se realiz6 un FODA

La importancia y magnitud que tiene el clima organizacional motivo la necesidad de desarrollar
este tema en la Contraloria General de Cuentas, siendo una institucion cuya mision es velar por la

probidad, transparencia y honestidad de la gestion publica.

La investigacion es de tipo descriptiva, los sujetos de investigacion son 14 trabajadores de la
institucion. Con esta investigacion se determinard las debilidades que tienen los indicadores que
influyen en el clima organizacional en la contraloria general de cuentas los cuales son, estructura,
relaciones interpersonales motivacion, comunicacion. Tomando en cuenta la gran importancia
de mantener al recurso humano motivado creando un clima organizacional adecuado para

cambiar las percepciones de las personas.

El proceso de investigacion se desarrolldo mediante la aplicacion del marco contextual contempla
el titulo del tema a investigar, antecedentes, datos de la empresa, vision, mision, valores,
objetivos, estrategias, politicas, organigrama, base legal el planteamiento del problema,
justificacion, alcances y limites de la investigacion de la Contraloria General de Cuentas

delegacion del departamento de Chiquimula.



En el marco conceptual se incluye el estado del arte se tomaron en cuenta tematicas relacionadas
con el clima organizacional y sus teorias; investigacion. Seguidamente el marco metodoldgico en
el cual se define el tipo de investigacion, sujetos de investigacion, la unidad de andlisis,
instrumentos que se utilizaron para recabar la informacidn, andlisis de documentos y el

cronograma de investigacion.

En los resultados que se muestran se obvia lo importante que es el ambiente fisico para los
colaboradores de la institucion; porque al mejorar las instalaciones donde laboran promueve a
transformarse en nuestro segundo hogar y uno de los lugares donde se pasa la mayoria del tiempo

fortaleciendo a que se trabaje con animo y en un ambiente Optimo.

Los resultados demuestran que en la contraloria general de cuentas, no cumple lo estipulado para
favorecer un adecuado clima organizacional, y la forma en que se les motiva es por medio de
puntualidad salarial, capacitaciones, un sistema de prestaciones laborales satisfactorio y estimulos
externos a través de celebraciones, que son solo una vez al afio, lo cual para muchos empleados
es insatisfactorio, ya que esperan que la motivacién se dé por ascensos laborales o con un
reconocimiento de forma verbal o entrega de diploma, medalla o un dia de descanso con derecho

a remuneracion por los logros alcanzados.

Por lo que el objetivo principal es establecer un clima organizacional satisfactorio, sin conflictos,

inconformidades y desmotivacion en la Contraloria General de Cuentas delegacion del
departamento de Chiquimula; desarrollar un plan de capacitaciéon para motivar a los

colaboradores para que el ambiente de trabajo sea agradable; impulsar una comunicacion
efectiva en la institucion y fortalecer las relaciones interpersonales para la existencia de armonia,

compafierismo y cooperacion entre los trabajadores.



Capitulo 1

Marco Contextual

1.1 Antecedentes

La Contraloria General de Cuentas, es una entidad interventora superior descentralizada, con
funciones fiscalizadoras de los ingresos y egresos en general de todo interés hacendario de los
organismos del Estado, los municipios, entidades descentralizadas y autonomas de cualquier

persona que reciba fondos del estado o que haga colectas publicas.

También es encargada de llevar el control gubernamental, y est4 capacitada para la evaluacion de
la eficiencia, efectividad y economia en los resultados de las operaciones de trabajo, asi como
gestionar el ambito gubernamental, para promover una adecuada utilizacion y control de los

fondos de bienes del Estado, en un ambiente de credibilidad y transparencia.

La Contraloria General de Cuentas es una institucion publica, técnica y descentralizada. De
conformidad con esta ley, goza de independencia funcional, técnica, presupuestaria, financiera y
administrativa, con capacidad para establecer delegaciones en cualquier lugar de la reptblica de

Guatemala.

1.2 Planteamiento del Problema

El ambiente laboral es prescindible en la institucion, influye directamente en las actitudes y el
comportamiento de los trabajadores. Por tanto, las instituciones se preocupan porque Ssus
trabajadores gocen de un ambiente agradable cada dia esto les permite el desarrollo eficiente de

los empleados para que con ello se alcancen objetivos institucionales.



Se ha podido evidenciar que en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de
Chiquimula existen situaciones que afectan su funcionamiento, tales como: el incumplimiento de
tareas, servicio deficiente al usuario por atrasos en el trabajo, falta de compafierismo entre el
personal al momento de realizar una actividad, falta de identidad de los colaboradores, actitudes

negativas, falta de comunicacion y la falta de trabajo en equipo.

Lo anterior se presume que es por la deficiencia que se tiene en la comunicacion efectiva, falta de
oportunidad de promocion administrativa, falta de programas de motivacion y de capacitacion,

conflictos entre personas o entre departamentos dentro de la institucion.

De seguir con esta situacion en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental
Chiquimula se pueden manifestar las siguientes situaciones: incumplimiento de metas y
objetivos, rotacion del personal, servicio deficiente al usuario, bajo desempefio laboral en el

servicio que se presta, deficiencia en la comunicacion organizacional conflictos laborales.

En consecuencia se hace necesario analizar el clima organizacional en la Contraloria General de
Cuentas delegacion departamental de Chiquimula para que permita conocer las situaciones

internas que afectan el ambiente laboral.

1.3 Pregunta de investigacion

(Cual es el tipo de clima organizacional dentro de la Contraloria General de Cuentas delegacion

departamental de Chiquimula?

1.4 Justificacion

El factor humano es de caracter vital para el buen funcionamiento de las instituciones, que a
partir de su desempefio optimizan los demas recursos y por ende se logra el éxito de la

institucion.

En el caso de las instituciones del Estado, como estructuras y organizaciones, son unidades

sociales con un objetivo en comun, en las cuales trabajan personas que desempefian diferentes



funciones de manera organizada para contribuir a un adecuado cumplimiento de la mision de la
institucion. Para lograr el objetivo cuentan con directivos encargados de la planeacion, direccion
y control de resultados; por lo tanto es imperativo que las instituciones sean administradas de
manera eficiente y eficaz, y se aprovechen todos los recursos entregados para la satisfaccion de
la poblacion. Debido a que el comportamiento de los colaboradores afecta directamente en su

productividad de cada actividad que realicen para enfocar un ambiente laboral positivo.

En virtud de lo antes mencionado nace la inquietud de realizar la evaluacién cuya finalidad sea
destacar la importancia de la eficacia del personal que labora en la Contraloria General de
Cuentas delegacion departamental de Chiquimula, este estudio permite la reflexion de la
jefaturas a fin de lograr un equilibrio organizacional del que puedan interactuar de manera

armonizada y comprometidos a los mismos ideales.

Se incidié en el cumplimiento de metas y objetivos, mediante el analisis se implementaron las
medidas necesarias para el cumplimiento de metas y objetivos, esto se realizd con el fin de lograr

los objetivos planteados para el beneficio de la poblacion y de la institucion.

1.5 Objetivos de investigacion

1.5.1 Objetivo General

Analizar el clima organizacional en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental

de Chiquimula

1.5.2 Objetivos Especificos

e Examinar la estructura actual en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental

de Chiquimula para determinar el ambiente organizacional.

e [Evaluar qué relaciones interpersonales existen entre los colaboradores de la Contraloria

General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula.
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e Determinar qué tipo de comunicacion actual y el nivel de cooperacion que se tienen entre
compatfieros, jefe y subordinados en la  Contraloria General de Cuentas delegacion

departamental de Chiquimula.

e Determinar si existe motivacion y si hay recompensa recibida por el trabajo bien hecho para
los empleados de la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de

Chiquimula.

1.6 Alcances y limites de la investigacion

1.6.1 Alcances

El proyecto de investigacion se realiza en la oficina de la Contraloria General de Cuentas,
ubicada en el municipio y departamento de Chiquimula; se analiza el clima organizacional
mediante la estructura, relaciones interpersonales, comunicacion, cooperacion, la motivacion y la

recompensa por el buen trabajo que se realice.

a) Temporal:

La presente investigacion se efectiia del 30 de mayo al 05 de diciembre de 2015 con la finalidad
de disponer de informacion oportuna y actualizada y poder analizar el clima organizacional

prevaleciente en la institucion.

b) Institucional:

La investigacion se realiza en la Contraloria General de Cuentas en la delegacion departamental
de Chiquimula considerando todas las areas funcionales de la misma con el propdsito de analizar

el clima organizacional.



c) Personal:

Para efectos de la presente se realiza en la Contraloria General de Cuentas en la delegacion
departamental de Chiquimula considerando todas las areas funcionales de la misma se contaran
con 14 personas que son el total de colaboradores de la institucion que estdn sujetos a la

investigacion.
1.6.2 Limites
a) Poca colaboracion de los empleados de la contraloria general de cuentas delegacion

departamental de Chiquimula en la resolucion de las encuestas.

b) Ausencia de algunos trabajadores por permiso especial o vacaciones



Capitulo 2

Marco Conceptual

2.1 Estado del Arte

Con el objetivo de investigar el clima organizacional dentro de una institucion publica se

recopilan las siguientes tesis para tomarlas como referencia:

Morales (2006) en su investigacion “Clima Organizacional en el Hospital de Zacapa™ instituye
como objeto de investigacion, el nivel de conocimiento que lo llevo a explorar la realidad en
nuestros tiempos dentro del hospital de Zacapa, e identificando las variables del clima
organizacional y sus caracteristicas. El problema que se investigd comprende, comportamientos
sociales, actitudes, formas de pensar y de actuar de los empleados de Hospital Regional de
Zacapa, es decir que manifestaron el grado de percepcion acerca del clima organizacional. El
personal de enfermeria la gerencia asistencia sub-director y cocina, intendencia, lavanderia,
mantenimiento y transporte que corresponden a la gerencia fueron el sujeto de dicha

investigacion.

Con respecto al involucramiento laboral se establece que en la asistencia, sub-direccion, cocina,
area de enfermeria, gerencia administrativa, areas de intendencia y mantenimiento el clima
organizacional es satisfactorio; mientras que en el area de lavanderia y transporte es regularmente

satisfactorio.

La comunicacion existente entre los empleados es notable y permite una adecuada relacion
laboral, debido a que la mayoria de las tareas son realizadas en equipo. Por lo cual se recomienda
a las gerencias, asistencia, sub-direccion, administrativa y recursos humanos proponerse mejorar
la comunicaciéon a través de reuniones y oficios continuos; para que los subordinados estén
informados. Se propone a los jefes inmediatos de las gerencias promover la unidad de los

empleados, realizando capacitaciones constantes de trabajo en equipo.



La investigacion titulada Clima organizacional en la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula, tesis de Bonilla (2012) tiene como objetivo de estudio el Clima organizacional al
personal que labora actualmente en la DIDEDUC de Chiquimula. El sujeto de investigacion es
el personal que labora en la Direcciéon Departamental de Educacion de Chiquimula. En cuanto a
la estructura organizacional existente, la mayoria de los empleados la considera adecuada, pues

los medios de informacion que se utilizan son apropiados.

Se recomienda incentivar y motivar a los empleados a mantener el respeto y la colaboracion entre
los compaiieros dentro de sus departamentos, secciones o unidades como de las que no lo son.
Cultivar la ética en cada una de las tareas que se realiza por medio de charlas o reuniones de
trabajo en grupos pequeinos y sobre todo que los jefes sean ejemplo incuestionable. A mandos
altos y medios, fomentar en los empleados la disposicion de realizar los procesos en el menor
tiempo posible, haciendo ver al trabajador los resultados que su puesto de trabajo ofrece a la

organizacion, por medio de la técnica de la teoria de la expectativa.

Marroquin (2011) en su investigacion el Clima Organizacional y su relacion con el desempeio
laboral en los trabajadores de Burger King, describe como objetivo principal describir la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King,
asimismo identifico el nivel del clima organizacional en los colaboradores, definiendo los
factores que lo componen e intervienen en su desempefio; asi como describir las caracteristicas y

su relacion con el clima organizacional.

El sujeto de investigacion lo conform¢ la gerencia, asistencia, sub-direccion, cocina, intendencia,
lavanderia, mantenimiento y transporte. Que corresponden a la gerencia administrativa del

restaurante Burger King.

Con los trabajadores de los restaurantes de Burger King se tiene una apreciacion que evidencia
que sus condiciones laborales son buenas; ademas las relaciones interpersonales con los
compaiieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de

responsabilidad.



Por lo que se recomienda fortalecer el plan de carrera, para que los trabajadores puedan optar con
mayores posibilidades el ascenso a otros puestos de trabajo, segun su capacidad y desempefio

laboral adecuado dentro de la empresa.

Segtin Veliz (2010) con el tema Estrategia para mejorar el Clima Laboral en PROVIAL toma
como objeto de estudio en su estructura organizacional, el priorizar un sistema de
comunicaciones ¢ informacion, que dinamice los procesos, que a nivel interno renuevan la
entidad.  El estudio se centra en disefiar una estrategia de comunicacion para todos los

colaboradores de PROVIAL Guatemala.

Se ha determinado que la percepcion que tengan los colaboradores de los elementos culturales
puede ser obstdculo para el buen funcionamiento de la institucion. La comunicacién
organizacional juega un papel clave para promover un mejor clima laboral y cumple tareas tanto
internas como externas, sobre las necesidades de comunicacion dentro de la institucidn; motivo
por el que forman parte fundamental para la implementacion y aplicacion de una estrategia de

comunicacion.

Por lo anterior se recomienda la creaciéon del departamento de comunicacién social, el cual
tendria como objetivo fundamental apoyar la estrategia de la institucion, proporcionando
coherencia e integracion entre los objetivos, planes y acciones de la direccion, difusion y gestion

de la imagen e informacién de la empresa.

Clima organizacional en la Agencia Tributaria Galerias del Sur, Superintendencia de
Administracion Tributaria SAT en Guatemala, tesis de Martinez (2013) toma de objeto de
estudio el elevar los niveles de productividad y excelencia, promoviendo un clima de trabajo
motivador y retador, que permita a los colaboradores desempefar un trabajo en equipo para

lograr los objetivos de la institucion.



Debido a que el sujeto de estudio fue una poblacion pequena no se utilizé formula, y se tomod en
cuenta a toda la poblacion de la agencia, siendo 50 colaboradores. Se realizd un censo por cada

area con el objetivo de que la informacidn recolectada sea confiable y con alto grado de validez.

Se recomend6 implementar programas alternos al presente, evaluar el desempefio y diagnostico
de necesidades de capacitacion; para los cuales serd necesario un estudio especifico sobre el
tema. Y realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma perioddica con el fin

de mantener un ambiente sano.

2.2. Clima organizacional

El clima organizacional segun Robbins (2004), se define como un cambio temporal en la actitud
de los trabajadores con respecto al ambiente organizacional que los envuelve, estén o no
familiarizados a este. Por lo tanto el clima organizacional es un conjunto de propiedades o
caracteristicas del ambiente interno laboral, tomadas de forma directa o indirecta por el personal
de una organizacion o empresa, los cuales son una fuerza que influye directamente en la conducta

del empleado.

Segun Chiavenato (2001), lo describe como el ambiente interno existente entre los miembros de
una empresa, y estd estrechamente relacionado con el grado de motivacion. El clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida por los

miembros de la empresa, y que influye en su comportamiento.

Bergerén (1983), considera que el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas
experimentada, objetiva y relativamente permanente de la organizacion, descritas tal como la
perciben los miembros de la organizacion, y que sirven para mejorar la personalidad de la

organizacion e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

Tomando en cuenta todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha

demostrado mayor utilidad es el que emplea como elemento fundamental las percepciones que el



trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves, 1997),
la importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no
es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estos puntos de vista
median en gran medida, de las funciones, interacciones y diversa gama de experiencias que cada

trabajador realice dentro de la institucion.

De acuerdo a Dessler (1979), “el clima organizacional representa, pues, las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella

en término de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.

Los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, serdn los siguientes, de acuerdo

a Davis y Newstrom (1999) y Robbins (2004):

La motivacion: Es “la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual” y necesidad de acuerdo al mismo es “algin estado interno que hace que ciertos

resultados parezcan atractivos” (Robbins, 2004).

Las actitudes:  Son los sentimientos supuestos que determinan en gran medida la percepcion de
los empleados respecto a su entorno y a su compromiso con las acciones previstas, lo que en
ultima instancia impacta su comportamiento (Davis y Newstrom, 1999). Dentro de los efectos
de las actitudes se puede recalcar un efecto negativo, la inadaptacion laboral. FEsta se entiende
como el sindrome complejo que comprende un grado maximo de insatisfaccion del trabajo y la
merma de la productividad (Davis y Newstrom, 1999). De aqui la importancia de ver que si te

sientes satisfecho con tu trabajo, lo mas seguro es que tu labor sea estimulante.

La satisfaccion laboral:  Se define como el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo. Acerca de la satisfaccion e
insatisfaccion Palafox (1995) hace el siguiente comentario: Para los empresarios es muy claro

que esperan de los empleados, méxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tiene
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tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su
trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacion de la empresa con la
conocida frase, “como hacen que me pagan, hago que trabajo”. Es donde se inicia el circulo de

insatisfaccion y baja productividad (Davis y Newstrom, 1999: 42).

El estrés o tension es definido por Robbins como una condicién dindmica en la cual un individuo
es confrontado con una oportunidad, una restriccion o demanda relacionada con lo que €l o ella
desea y para lo cual el resultado se percibe como incierto a la vez que importante (Robbins,

2004).

Los valores: Adquieren una especial importancia, pues son fruto de la evolucidn del espiritu e
intelecto del hombre ya que a través del tiempo han permitido que el ser humano desarrolle sus
potencialidades para “ser” y no simplemente existir, diferenciandose asi de los animales. Los
valores “son los principios de conducta que orientan a la actuacion de los individuos tanto en la

sociedad como en el trabajo” (Robbins, 2004).

La cultura organizacional: Es definida por Davis y Newstrom como el conjunto de supuestos,

convicciones, valores y normas que comparte los miembros de una organizacion.

El involucramiento: Se define en el trabajo de Davis y Newstrom como el grado en que los
empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo, energia, y conciben el trabajo como

parte central de su existencia.

El objeto de estudio esta delimitado en disefar estrategias para mejorar el clima organizacional

en la asociacion.

Segun los autores mencionados el clima organizacional dentro de una empresa o institucion
consiste en reflejar el funcionamiento interno; y por ello este ambiente puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Por tal razon, la forma de comportamiento de un individuo en el
trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que

¢éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion.
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2.2.1 Importancia de diagnosticar el clima organizacional

Para Brunet (1999), el clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los
miembros. Por lo que es necesario que un administrador sea capaz de analizar y diagnosticar el

clima de su organizacidn por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de
actitudes negativas frente a la organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre los
que dirigird sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que puedan surgir.

2. 2.2 Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros respecto a permanecer
en la organizacion. Goncalves (1997) agrega que el sistema organizacional constituye el tema de
reflexion sobre el que se constituye su definicion. Se puede medir mediante la productividad y la
satisfaccion que los miembros de una organizacion manifiesten; por ello el andlisis de este
fendmeno es de vital importancia. Segun el autor el clima organizacional demuestra la
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, las cuales reflejan su importancia

y contenido, segun se detalla:

e Cuando se sefiala el clima se refiere al ambiente en donde el empleado de una organizacion se
desenvuelve; este puede ser interno o externo.

e Lo que determina el clima organizacional en una organizacion es como el empleado percibe
estos factores, y la aplicacion de estos en su entorno.

e El estado del clima afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.
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2.2.3 Determinantes especificos del clima organizacional

Segin el autor LucBrunet (1987) las condiciones econdmicas, las percepciones de riesgo,
espacio, recompensa y conflictos podrian variar de acuerdo a la forma en que los altibajos de la

economia influyen en la organizacion:

e Estilo de liderazgo: El estilo de liderazgo que se difunde desde el mas alto nivel de la

organizacion, es posible que tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.

e Politicas organizacionales: Las politicas especificas, como por ejemplo (ascensos de los de
adentro) pueden influir en el clima organizacional.

e Valores gerenciales: Es casi seguro que los valores de la alta gerencia influyen en el clima
organizacional. Como resultado, los miembros de algunas organizaciones pueden percibirlas

como agresivas, positivas, dignas o indignas de confianza.

e Estructura organizacional: Una organizacion estructurada de acuerdo con principios

burocraticos tradicionales, es muy probable que tenga un clima diferente.

e (aracteristica de los miembros: La edad, modelo de vestir y la conducta de los miembros de
la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino o femenino, pueden tener

cierto impacto en algunas propiedades del clima organizacional.
e Tipo de actividad: A la que se dedica a una organizaciéon influira en su clima. Este clima
puede influir en el tipo de personas atendidas como posibles empleados y en la forma en que

se comportan después de contratarlos.

e Adelantos tecnologicos: Muchas organizaciones operan con equipos completamente

diferentes de las que se operaban hace algunos afios.
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e (Contratos laborales: El tipo de contratacion influye en forma directa, en lo que pueden hacer

las organizaciones en dos aéreas.

2.2.4 Clima organizacional disefio de puestos y sistema de recompensas.

Segin LucBrunet (1999) el clima organizacional en toda institucion es de vital importancia asi

como su estructura y la forma en que se motiva a los colaboradores.

e Crecimiento organizacional; grandes organizaciones dominan en forma creciente el ambiente
de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo motivantes y creativos en
grandes organizaciones donde los trabajadores no ven con facilidad una conexion clara entre
su propia conducta y el desempefio total de la organizacion.

e Atractivo del descanso; desde que las industrias de la recreacion en tiempo libre han tenido
un gran crecimiento en nuestra sociedad cada dia es mas atractivo dejar de trabajar, se trata
que con el creciente numero de oportunidades para recreo y educacion, el trabajo tendra que
ofrecer al empleado algo que no pueda obtener fuera. Existen nueve dimensiones que

explicarian el clima existente en una determinada empresa.

2.2.5 Dimensiones en el clima organizacional

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional se destaca la técnica de Litwin y
Stinger citados por Dessler (1993) el cual utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de
la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que
postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en determinada
empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion

como:
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a) Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de
su trabajo. La institucion es la encargada de colocar el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

que se coloca en un ambiente de trabajo libre, mal estructurado e informal.

b) Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la forma en que la supervision que reciben los
trabajadores es de tipo general y no estrecha, en definicion es el sentimiento de ser su propio jefe

y no tener doble cotejo en la organizacion.

¢) Recompensa

Concierne a la apreciacion de los miembros sobre el ajuste de la recompensa recibida por el
trabajo realizado a la perfeccion. Es la disposicion en que la empresa utiliza més el premio que
el castigo.

d) Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios

que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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e) Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

f) Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos, y de empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como inferiores.

g) Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las

normas de rendimiento.

h) Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

1) Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion.
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El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

2.2.6 Variables del clima organizacional

e Ambiente fisico, como condiciones de ruido, espacio fisico, instalaciones, calor,
contaminacion, maquinas.

e Estructurales; como tamafio de la organizacion, estilo de direccion, estructura formal.

e Del ambiente social; como compaierismo, comunicaciones, conflictos entre personas o entre
departamentos.

e Personales; como aptitudes, motivaciones, actitudes, expectativas y otros.

e Propias del comportamiento organizacional, como productividad, rotacién, ausentismo,

tensiones, satisfaccion laboral, y estrés.

Todas estas variables conforman el clima de una organizacién y la apreciacion que de ellas tienen
los miembros de la misma. EI clima organizacional tiene una importante relacién en la
determinacion de la cultura de una organizacion, por lo que se define como cultura
organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros

de una empresa.

2.2.7 Tipologias del clima organizacional

Existen varias teorias que han representado los climas organizacionales. Por ejemplo la de Likert
(1961) sostiene que en la apreciacion del clima de una organizacion influyen las siguientes

variables:

e La estructura de la organizacion y su administracion
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e Las reglas y normas

e Latoma de decisiones

Estas son variables causales.

Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen; las motivaciones, las actitudes y
la comunicacién.  Finalmente, el autor Likert indica que las variables finales son dependientes

de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la empresa.

e Sistema I: autoritario

Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la
cumbre de la organizacion y desde alli se difunden en una linea altamente burocratizada de
conducta regular. El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados.

e Sistema II: paternal

En esta categoria organizacional, las decisiones son también adoptadas en los escalones
superiores de la organizacion. También en este sistema se centraliza el control, pero en ¢l hay una
mayor delegacion que en el caso del Sistema I. El clima de este tipo de sistema organizacional se
basa en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia

desde la base a la cuspide jerarquica

e Sistema III: consultivo

Este es un sistema organizacional en que existe mucho mayor grado descentralizacion y
delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas
son adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de

confianza y hay niveles altos de responsabilidad.
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e Sistema IV: participativo

Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado,
sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion. El clima de este tipo de organizacion es
de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la confianza en

los diferentes sectores de la organizacion.

2. 2. 8 Escalas del clima organizacional

Robbins (2004) indica que el clima organizacional presenta diversas escalas, de las cuales se

mencionan las siguientes:

e Obstaculizacion: Lograr eliminar el sentimiento que tienen los miembros que estan agobiados
con deberes de rutina y requisitos que se consideren inttiles.

e Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo; los miembros sienten que sus necesidades
sociales se toman en cuenta y al mismo tiempo mantienen el sentimiento de la tarea cumplida.

e Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo,
se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos.

e Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que reafirmar todas
sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

e Desvinculacién: Lograr que un grupo que actila mecédnicamente; un grupo que no esta
vinculado con la tarea que realiza se comprometa.

e Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los miembros
como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

e Recompensa: El sentimiento de recompensar por hacer bien su trabajo; con énfasis en el
reconocimiento positivo en lugar de aplicar sanciones.

e Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y empleados del grupo; confiando en el apoyo

mutuo, desde arriba y abajo.
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e Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas y normas de desempeio;
el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales y de
grupo.

e Conflicto: El sentimiento de los jefes y colaboradores de querer escuchar diferentes
opiniones; promoviendo a que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o
se disimulen.

e Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la compafiia y de formar parte de un equipo de
trabajo.

e Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr
los objetivos de trabajo.

e Seleccion basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de seleccion se
basa en la capacidad y desempeiio, mas bien que en la politica, personalidad, o grados
académicos.

e Tolerancia a los errores: El grado que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, que es una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar. Teoria del clima

organizacional de Likert.

2.2.9 Comunicacion

Huerta y Rodriguez (2005), afirma que la comunicacién es el motivo de gran parte de los
problemas que se generan en el interior de las organizaciones tradicionales y contemporaneas.
Pero también hay que decir que no es posible trabajar sin ella; su importancia es tal, que sin una
comunicacion adecuada los procesos administrativos en una organizacion se tornan deficientes.
El personal, sin importar su nivel o funcion, se vale de la comunicacién para transmitir
informacion, 6rdenes, o documentos valiosos. Asi que la comunicacion es una funcidén esencial

para mantener y mejorar permanentemente en los entornos empresariales.
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e Bases de la comunicacion

Existen cuatro puntos claves que son fundamentales en la comunicacion los cuales se describen
de la siguiente manera:
e El primer concepto clave es comunicarse con una persona.

e El segundo principio es que existe una diferencia entre comunicacion e informacion. La

comunicacion es un acto; la informacion es el contenido.

e El tercer punto clave es que la comunicacion nunca se lleva a cabo dos veces de la misma

forma.

El cuarto punto clave es pensar el mensaje completo siempre que se hable.

La comunicacion comprende la transferencia de significados. Si no se ha transmitido informacion
o 1ideas, la comunicacion no se ha dado. Todo el mundo se comunica siempre,
independientemente de donde esté o codmo viva, pues la comunicacion es omnipresente. El ser
humano no puede dejar de comunicarse, pues aln el silencio tiene significado, la comunicacion
es inevitable. Y una vez que se transmite un mensaje no se puede borrar, lo que le confiere un

caracter irreversible a la comunicacion.

Se dice a menudo que se quiere que los receptores den ciertas respuestas, que sepan determinadas
cosas, que piensan de una forma u otra, lo que hace que la comunicaciéon vaya siempre
acompanada de una intencion. La comunicacion es personal porque cada persona percibira e
interpretard una situacion de comunicacion de acuerdo con sus propios intereses, creencias y
valores socioculturales e individuales. Una buena comunicacion se define erroneamente como el

acto de llegar a un acuerdo o a pensamientos compartidos.
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e Losroles en la comunicacion

El rol es el nombre que se da a un conjunto de conductas y a una determinada posicion dentro de
un sistema social. Para cualquier rol determinado existe un conjunto de conductas que toda
persona debe ejecutar. Una vez desarrollado un sistema social, determina el tipo de
comunicacion que habra entre sus miembros. Y la influencia entre sistema social y sus
integrantes es reciproca. Cuando un individuo se mueve de un sistema a otro puede

experimentar un conflicto, ya que el nuevo rol tal vez sea antagonico con el que ocupaba antes.

2.2.10 Espacio fisico

Segiin Werther y Davis (1991), el tamafio del espacio fisico, su arreglo o distribucion y el grado
de privacidad que proporciona afectan el desempeiio y la satisfaccion en el trabajo. Es necesario
que los empleados cuenten con el equipo necesario para el desarrollo de su trabajo, con el fin de

aumentar el grado de satisfaccion y que las tareas se realicen con eficiencia y eficacia.

Esto no se cumple en su totalidad puesto que falta equipo para algunos colaboradores y en
algunos casos no es adecuado para la realizacion de las tareas, y respecto al espacio fisico de las
oficinas, no se tienen ambientes para cada uno, provocando alguna molestia por no existir
privacidad, y se escuchar las conversaciones de los compafieros incitando desconcentracion o

irritacion.

2.2.11 Motivacion

Segun Chiavenato (2001: 301), “para comprender el comportamiento humano es fundamental
conocer la motivacion humana. El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos.
Es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada manera, es decir, que da origen a un
comportamiento especifico. Este impulso a la accion puede ser provocado por un estimulo

externo, que proviene del ambiente, o generado internamente en los procesos mentales del
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individuo. En este aspecto, la motivacion se relaciona con el sistema de cognicion (o

conocimiento) representa lo que las personas saben de si mismas y del ambiente que las rodea”
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Capitulo 3
Marco Metodologico

3.1 Tipo de investigacion

El proyecto de investigacion es de tipo descriptiva segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) la definen como estudios descriptivos que buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a andlisis. Por lo
que se pretende evaluar el clima organizacional que se tiene entre los colaboradores de la

Contraloria General de Cuentas delegacion departamental Chiquimula.

3.2 Syjetos de investigacion

Lo conforman 14 colaboradores que desempefian los siguientes puestos de trabajo

3.2.1 Personas

e Jefe de delegacion 1
e Secretaria de delegacion 1
e Encargados de unidades 10
e Conserje 1
e Guardidn 1

3.2.2. Unidad de Analisis

e Organigrama de la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula
con el objetivo de conocer la estructura organizacional de la institucion y realizar una mejor

investigacion.
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3.3 Instrumentos de recopilacion de datos

Los instrumentos que se utilizaron para obtener la informacion son los siguientes:

e (Cuestionario No. 1 dirigido a los colaboradores de la Contraloria General de Cuentas
delegacion departamental de Chiquimula que consta de 38 preguntas de seleccion multiple
en escala de Likert para conocer la situacion que se encuentran los colaboradores y analizar
el clima organizacional de esta institucion. Con respecto, a condiciones ambientales fisica,
relaciones interpersonales, comunicacion, cooperacion, motivacion, recompensa recibida

(ver anexo No.6).

3.4 Disefio de la investigacion

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

actividades:

* Eleccion de la empresa o institucion.

* Desarrollar la evaluacion preliminar de la organizaciéon para la informacion
correspondiente.

» Diagnostico sobre la situacion actual interna y externa de la institucion.

* Elaborar el cuadro de sistematizacion del problema.

* Definir el tema de investigacion.

* Desarrollar el marco contextual.

* Elaborar el marco conceptual que soporta la investigacion.

» Establecer la metodologia a seguir para realizar la investigacion.

* Determinar los sujetos objeto de estudio y sus unidades de analisis.

* Elaborar instrumentos de recopilaciéon y medicion de datos.

* Presentar plan de investigacion.

* Prueba piloto y validacion de instrumentos de investigacion.

» Corregir los instrumentos de investigacion.

» Ejecutar la investigacion de campo de la institucion.
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3.5 Cronograma de investigacion

Tabular e interpretar los datos que se obtuvieron

Discutir y analizar los resultados que se den

Concluir de acuerdo a los objetivos o indicadores de la investigacion

Plantear la propuesta de solucion a la problematica determinada

Presentacion del proyecto final de tesis

Analisis del clima organizacional en la Contraloria General de Cuentas delegacion
departamental de Chiquimula, periodo del 30 de mayo al 5 de diciembre de 2015
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Capitulo 4

Resultados de la investigacion

4.1 Muestreo

Se utilizé la poblacion total de empleados de la Contraloria General de Cuentas delegacion

departamental de Chiquimula que consta de 14 colaboradores.

4.2 Presentacion de resultados

Resultados obtenidos del cuestionario en escala Likert dirigido a los colaboradores de la

Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula.

Grafica 1
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Fuente: elaboracion propia

Se puede establecer que segun el elemento de estudio de condiciones fisicas interpretado en los

colaboradores de la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula es
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una percepcion considerada como buena, sin perder de vista que en el salario que se recibe por
las habilidades y experiencias no esta acorde con un porcentaje de 3.23% lo que se identifica
como nivel bueno, también en la satisfaccion por formar parte de la institucién tiene porcentaje

del 3.77% nivel regular, situacion que puede afectar a futuro de manera considerable en el clima

organizacional.
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Fuente: elaboracion propia

Los resultados reflejan que el 2.77% respondieron segin la media, son de nivel regular y el
2.85% es el porcentaje con sus compafieros de trabajo en equipo, lo que lleva a identificar de
modo regular las relaciones interpersonales, por lo que se evidencia que el trabajo en equipo no
es adecuado entre los colaboradores y que existen rumores y malos entendidos en la institucion.
Ocasionando abundantes conflictos y roces entre los colaboradores; haciendo que el ambiente de
trabajo no sea el adecuado y no se logre una armonia. Provocando que no existan relaciones de
amistad o de confianza, esto conlleva a que no exista unidad entre ellos dentro de la Contraloria

General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula.
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Grafica 3
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Fuente: elaboracion propia

Respecto al indicador comunicacion se puede establecer que a nivel de la Contraloria General de
Cuentas delegacion departamental de Chiquimula se encuentra en 2.85% nivel bajo respecto a
la media, lo cual se ve reflejado por la percepcion que se tiene en cuanto al compartir
conocimientos con los compafieros de trabajo, la débil comunicaciéon con el jefe, un deficiente
proceso de comunicacion y la comunicacion institucional es bastante débil, lo cual influye en la

percepcion del clima organizacional.
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Grafica 4

Cooperacion
%
4
3.23 3.23
3 2769
2.31
2 177
| :I
0 = T T T T Xl
Apoyo de Resolucion de Trabajo bien Comunicacion Trato entre
compafieros problemas hecho con jefe compafieros

Fuente: elaboracion propia

En esta grafica se observa que el indicador de cooperacion refleja  2.31% que es nivel
bajo en cooperacion en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de
Chiquimula y el 1.77% demuestra que no hay apoyo entre compaiieros de trabajo; por lo que no
hay buen trato ni unién entre empleados; y no pueden contar entre si para la resolucion de
problemas en el trabajo, lo que provoca un bajo nivel de cooperacion y debilidad en el clima

organizacional.
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Grafica 5
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Fuente: elaboracion propia

La grafica indica que el 3 % demuestra que la institucion brinda un mal nivel para que el
trabajador tenga la oportunidad de desarrollar una vida personal y profesional y el 2.38% de los
empleados dicen que no tienen tiempo para reflexionar sobre el trabajo dentro de la institucion,
estos datos identifican que la motivacion que reciben es mala en los colaboradores de la
Contraloria General de Cuentas de la delegacion departamental de Chiquimula. La mayoria de
la poblacion a estudio responde que no hay motivacion dentro de la institucion, esto puede llevar
a que no se realicen con eficiencia las actividades establecidas, porque, al no estar motivados

repercute en la forma de actuar de las personas afectando el clima organizacional.
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Grafica 6
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Fuente: elaboracion propia

Los encuestados manifiestan un descontento correspondiente al 2.46% en base a la forma de
incentivo por medio del pago puntual de salarios, siendo esta una obligacion de parte de la
institucion; no hay una forma adecuada de remunerar y asi mismo incentivar a los que laboran en
la Contraloria General de Cuentas delegacién departamental de Chiquimula. Por lo que se
considera regular la recompensa dentro de la empresa para no afectar el desempeiio de los

trabajadores.
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Grafica 7
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Fuente: elaboracion propia

En esta grafica se ha identificado cada uno de los indicadores sobre el clima organizacional en
la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula, mostrando un 3.06%
con nivel regular respecto a la media en la percepcion de la mala comunicacion existente entre
compafieros y la falta de cooperacion en el area de trabajo. Por lo que se tienen debilidades en
las relaciones interpersonales, lo que provoca la aparicion de rumores y malas interpretaciones.
La motivacion esta en bajo rango al igual que la recompensa recibida, estos son factores que
intervienen a que el trabajador este desmotivado y no realice su trabajo con un adecuado
desempefio, causando un ambiente desagradable y permitiendo que se respire un mal clima

organizacional dentro de la institucion.
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Fuente: elaboracion propia

En esta grafica del clima organizacional el rango de porcentaje es de 3.08 % es un nivel regular
de clima organizacional de la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de
Chiquimula donde se han observado deficiencias en la comunicacioén que se da entre compaiieros,
el alto indice de malas relaciones interpersonales causado por rumores, la falta de motivacion
entre compaferos, ya que no se apoyan, ademas no tienen la unidn suficiente para resolver

problemas dentro de la institucion creando un ambiente desfavorable en el clima organizacional.
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Capitulo 5

Propuesta de solucion a la problematica

5.1 Introduccion

Hoy en dia es de gran importancia el clima organizacional para todas las organizaciones e
instituciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para

asi alcanzar un aumento de productividad.

El clima organizacional ayuda para el buen desempefio de la empresa y puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los

miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

Las empresas deben considerar que el recurso humano es vital, sin €l los procesos o actividades
no se pueden realizar por ello la importancia de establecer un clima organizacional adecuado, en
el que las personas se sientan satisfechas. En la Contraloria General de Cuentas delegacion
departamental de Chiquimula, se ha determinado la necesidad de mejorar el clima organizacional

que impera dentro de dicha institucion.

5.2 Justificacion

En este siglo tan globalizado se necesita que toda empresa o institucion este en constante cambio,
tanto tecnoldgico, como de proceso; se necesita actualizar conocimientos para ser competitivos, y
el recurso humano es vital para que las empresas alcancen sus objetivos. Por eso la importancia
de que el clima organizacional sea el adecuado, para que los trabajadores tengan una adecuada
percepcion del ambiente laboral y se sientan satisfechas; ya que de esta manera seran mas

productivas en la realizacion de sus tareas.
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La capacitacion, tiene como finalidad mejorar las habilidades, mediante el cual, el personal
adquiere o desarrolla conocimientos para efectuar sus labores en la empresa y modifica sus
actitudes en sus actividades diarias, con los compafieros de trabajo. Siendo el recurso humano el
mas importante en toda empresa, es necesario que este bien integrado y capacitado en realizacion

de sus funciones, para aumentar la productividad.

La implementacion del plan de capacitacion al personal, sobre los indicadores en los cuales hay
deficiencias, segun el diagnostico y los instrumentos realizados, establece un clima
organizacional satisfactorio, y logra que los colaboradores se encuentren motivados, y realicen
las tareas con eficacia y eficiencia, con actitudes positivas, en armonia con sus compafieros y

prestando mejores servicios a los usuarios, por ende a la naciéon. Y se alcanzaran los objetivos y

metas establecidas por la institucion.

5.3 Objetivos de la propuesta

5.3.1 Objetivo general

e Establecer un clima organizacional satisfactorio, sin conflictos, inconformidades y
desmotivacion en la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de

Chiquimula.

5.3.2 Objetivos especificos

e Desarrollar un plan de capacitacion para motivar a los colaboradores para que el ambiente de

trabajo sea agradable.

e Impulsar una comunicacion efectiva en la institucion.
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e Fortalecer las relaciones interpersonales para la existencia de armonia, compafierismo y

cooperacion entre los colaboradores.

5.4 Desarrollo de la propuesta

Se realizard un plan de capacitacion al personal de esta institucion sobre temas relacionados con

el clima organizacional, que sirvan para mejorar el entorno laboral.

La metodologia es la implementacion del plan de capacitacion sobre temas referentes al clima
organizacional, estard a cargo directamente de la jefa de la Contraloria General de Cuentas
delegacion departamental de Chiquimula, mediante el apoyo de los colaboradores en cuanto a la
participacion del desarrollo del plan. La encargada de la delegacion debe hacer los contactos
necesarios con INTECAP para la realizacion de las capacitaciones. Se informard a los empleados
las actividades que se llevaran a cabo, estas seran bimestralmente en horarios de 8:00am a 12:00

pm.

Para que la atencion al usuario en la delegacion, no se interrumpa por ningin motivo, las
capacitaciones seran programadas en dos fechas; mientras un grupo de colaboradores recibe las
capacitaciones, el otro grupo atenderd normalmente a los usuarios. Sera necesario brindar
induccioén a los encargados de departamentos para que adquieran conocimientos generales sobre
las funciones de los departamentos, a manera de cubrir esos puestos de trabajo cuando alguno se

ausente.

Se realizaran dos grupos de siete personas cada uno estaran integrados de la siguiente manera:
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Cuadro No.7

Grupo No. 1 Grupo No. 2
Jefa de delegacion Secretaria
Encargado de registro de titulos Encargada de probidad
Encargada de registros de libros y bitacoras Encargada de ventas e impresiones
Encargada de cuenta corriente, comités, Encargada de almacén
COCODE vy archivo
Encargado de contratos Encargada de talonarios

Encargada de registros, comités y o .
Servicio técnico

COCODE
Guardian Conserje
Total 14 participantes

Fuente: elaboracion propia.

5.5 Programa de implementacion

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron se propone la siguiente tematica para desarrollar
las capacitaciones que estan dirigidas a los colaboradores de la Contraloria General de Cuentas

de la delegacion departamental de Chiquimula.

Tematicas

Relaciones interpersonales:
e Tipos y estilos de relaciones interpersonales
e Ventajas de las relaciones interpersonales

e Relaciones sociales
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Comunicacion:

Cooperacion:

Motivacidn:

Técnicas de comunicacion efectiva
Modelos de comunicacion

Funciones de la comunicacion

Teoria de la cooperacion
Importancia de la cooperacion

Beneficios de trabajar en equipo

Motivacion humana
La motivacion en el trabajo

Variables motivacionales

Tipos de motivacion

Recompensa recibida:

Recompensas que valoran los empleados
Recompensas financieras y no financieras
Administracion de las recompensas

Recompensas organizacionales
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Calendarizacion sobre las tematicas a desarrollar en el programa de capacitacion

Tematica a Recursos Fecha a Lugar Responsable
desarrollar realizar
Contraloria
Materiales lé/lru/ Ii()) 116 general de
Relaciones interpersonales | Humanos cuentgs Jefa delegacion
‘ . 15/1/2016 delegacion
Financieros Gruno 2 departamental
p de Chiquimula
Contraloria
Materiales 21/1/2016 general de
o Grupo 1
Comunicacion Humanos Cuentﬁs, Jefa delegacion
‘ . 22/1/2016 delegacion
Financieros Gruno 2 departamental
p de Chiquimula
Material 28/1/2016 Contraloria
ateriales
T B o1 | £
ooperacion umanos .
P o 29/1/2016 | delegacion | 1ot delegacion
Financieros Gruno 2 departamental
p de Chiquimula
Matorial 4/2/2016 Contraloria
ateriales
o Grupo 1 general de .
Motivacion Humanos cuentas Jefa delegacion
‘ . 5/2/2016 delegacion
Financieros Gruno 2 departamental
p de Chiquimula
. 11/2/2016 Contraloria
Materiales general de
o Grupo 1 )
Recompensa recibida Humanos cuentas Jefa delegacion
‘ . 12/2/2016 delegacion
Financieros Gruno 2 departamental
P de Chiquimula

Fuente: elaboracion propia
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5.6 Presupuesto de la propuesta

Recursos Costo Total
Utiles de oficina
e 10 marcadores permanente Q3.50 c/uno
I Materiales e 10 pliegos de papethiir?i(l)a aQ1.00 c/uno Q Q61.00
10.00
e 2 rollos de cinta adhesiva Q8.00 c/uno
Q16.00
Alimentacion
2. Financieros 14 participantes en cada sesion (5 sesiones de Q1,050.00
capacitacion) con un valor de Q 15.00
Colaboracion delegacion contraloria 3 sesiones
3. Humanos INTECAP Q30.00 por cada participante seran 2 Q 840.00
sesiones
Laptop Proporcionado por la
Cafionera Contraloria General de
4. Otros recursos Sonido Cuentas delegacion
Mobiliario departamental de
Salén Chiquimula
Total de presupuesto Q 1951.00

Fuente: elaboracion propia.
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Conclusiones

1. En la Contraloria General de Cuentas delegacion de Chiquimula el mobiliario y equipo es
adecuado para la realizacion de las tareas, esto conlleva a realizar las funciones y respecto al
espacio fisico de las oficinas es el adecuado aunque no se tienen oficinas para cada uno, pero se

cuentan con los recursos y herramientas necesarias para la eficiencia en el trabajo

2. Las relaciones interpersonales que existen dentro de la institucion son de compafierismo y
cooperacion, sin embargo no son relaciones de amistad y confianza, esto provoca que no existan
buenas relaciones interpersonales y por ende un ambiente de armonia en el trabajo, hace falta que

se realicen actividades de convivencia para lograr unidad y mejorar el clima organizacional.

3. En la Contraloria General de Cuentas delegacion departamental de Chiquimula no se motiva al
colaborador, la forma de motivacion e incentivos que reciben son pagos puntuales de salarios,
cursos impartidos, y se considera que las prestaciones laborales son buenas, por lo tanto el

colaborador no estd motivado y por esta razon no se da un buen clima laboral.

4. En la instituciéon la forma de comunicarse es verbal y escrita se considera que si se dan los
rumores, malos entendidos y chismes debido a que la comunicaciéon no es eficiente, esto es

motivo de problemas entre las personas, pues provocan discusiones y conflictos.

5. Segun la investigacion se trabaja en equipo, puesto que existe colaboracioén para realizar las
actividades asignadas, pero existe contradiccion porque los encargados no pueden hacer o cubrir
funciones o actividades, cuando alguien estd ausente, dado el caso del departamento de titulos y

el departamento de contratos.
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Anexo No. 1

Instrumento de investigacion g

Universidad Panamericana g __
Sede universitaria Zacapa
Programa ACA UNIVERSIT
Ciencias Economicas PANAMERIC.

Cuestionario dirigido ala jefa de la Contraloria General de Cuentas delegacion

departamental de Chiquimula
Institucidon: Contraloria General de Cuentas

1. Es la direccién de la delegacion departamental la encargada de velar por el buen servicio que
se le preste a los usuarios:

2. El 4rea donde trabaja su equipo se encuentra en las condiciones adecuadas:

3. Reciben capacitaciones constantes por parte de la direccion de delegaciones:

4. Se les ha capacitado para prestar servicios de calidad en la delegacion departamental:

5. Estan desconcentrados en su totalidad todos los servicios administrativos y financieros que se
prestan:

6. Se encuentra algun servicio que no estd desconcentrado en su totalidad:
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7. El departamento cuenta con materiales y suministros necesarios para prestar sus servicios:

8. Resuelven los expedientes que ingresan directamente a la delegacion departamental:

9. Los empleados poseen el equipo, mobiliario y tecnologia necesaria para el cumplimiento de
sus funciones:

10. Entre los empleados a su cargo en la delegacion departamental existe buena comunicacion,
respeto y compaiierismo:

11. Cudl es el ambiente laboral que se maneja dentro de la delegacion departamental:

12. Realizan auditorias al instante en las instalaciones sujetas a fiscalizacién por parte de las
delegaciones departamentales y central:

13. Cuentan con un departamento de caja para realizar pagos por los servicios que presta la
delegacion departamental:

14 .Considera que existen factores externos que afectan el desempefio de los empleados:

15. Cree que exista carga laboral de acuerdo a las funciones de cada empleado:

47



16. Que aspecto cree que dana el buen desempeio de tareas de los empleados y del departamento
para lograr los objetivos propuestos:

17. Se les practica auditoria administrativa a la delegacion departamental para verificar el
cumplimiento del trabajo encomendado:

18. Cuales son las imprentas autorizadas en su departamento:

19. Cuentan con un encargado de registro de contratos en la delegacion departamental:

20. Qué factores externos favorecen el desarrollo de funciones asignadas para su cumplimiento:
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Fortalezas

Anexo No. 2

FODA General

Oportunidades

Debilidades

Amenazas

Instalaciones adecuadas

Profesionalizacion de sus
empleados.

La mayor parte del
presupuesto es para
cubrir gastos de
funcionamiento.

El que no se les
obligue a
certificarse con las
NIC.

El uso de las NIC.

La utilizacion de los
sistemas de computacion
(SIAF y SICOIN).

Unico ente fiscalizador.

Desconcentracion de servicios

departamentales.

Su presupuesto es bajo
en relacion al
crecimiento
poblacional.

No poseen
autonomia
(dependen del
Ejecutivo)

Cuenta con normas de
control interno y
gubernamental y su propia
ley.

El crecimiento territorial. y
Contratacion de empresas

externas para las auditorias.

El no contar con
servicios
desconcentrados.

Falto de
presupuesto.

No llegar a cubrir
el crecimiento
poblacional.

Contar con infraestructura
propia

Dar un mejor servicio a la
poblacion.

Los procesos
administrativos en las
delegaciones no son
resueltos.

Participacion tardia
en el proceso de
auditoria.

Capacitacion a las
instituciones publicas

Reflejar una imagen como

institucion de credibilidad.

No se tiene rapidez
al momento de
solicitarsele
respuesta a la
delegacion

Se combate a la corrupcion

Fuente: elaboracion propia

No todas las
universidades
han querido estar
enred con la
Contraloria.
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Anexo No. 3

FODA Especifico Jefatura

Fortalezas

Oportunidades

Debilidades

Amenazas

Equipo de trabajo eficiente

Cuenta con controles internos
y manuales.

Capacitar al personal de las
instituciones del estado

Incentivos laborales
constantes

Capacitaciones constantes

Autorizacion de la
participacion en la
desconcentracion de los
Servicios.

Profesionalizacion para
brindar excelente servicio.

Cuenta con ambiente
agradable para prestar el mejor
servicio a la poblacion.

Posee equipo tecnologico
para prestar buen servicio

Profesionalizacion para
brindar excelente
servicio.

Contar con
imprentas
autorizadas en el
departamento.

Que las personas
que solicitan ese
servicio ya no
tengan que viajar a
oficinas centrales

Reflejar la

imagen de la institucién y

honestidad.

Brindar capacitacion
de acuerdo a sus
funciones.

Ofrecer existencias
de formularios a
auditores
gubernamentales

No tener auditores
gubernamentales
dentro de la
delegacion.

El no dar respuesta
en las delegaciones a
los expedientes que
se resuelven

No contar con
profesionales en la
desconcentracion de
los servicios

Actitudes laborales
negativas

Malas relaciones
interpersonales

Carga de trabajo para
todos los empleados
de la delegacion.

Conductas
indeseables

Poca relacion y
comunicacioén con
los trabajadores

Deficiencia en el
servicio a la
poblacion.

Falta de presupuesto
en caja chica al iniciar
el afio y al
finalizarlo.

Solicitud de un
profesional en cada
servicio de la
delegacion.

Deficiencia al no
resolver expedientes
en la delegacion

Cuando cambian
las autoridades
cambian algunos
procedimientos

Registro de titulos
falsos.

No todas las
universidades
han deseado estar en
red con la Contraloria
General de Cuentas.

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo No. 4

Cuadro de sistematizacion del problema

Efecto Causa Pronostico Control del
prondstico

Servicio deficiente al Falta de oportunidad
usuario por atrasos de promocion
en el trabajo administrativa.

Rotacion del
personal

Deficiencia en el

Incumplimiento de Falta de ~
. S desempefio laboral
tareas o funciones comunicacion .
. en cada servicio.
efectiva

Fuente: elaboracion propia.



Instrumento de Investigacion R
Universidad Panamericana
Sede universitaria Zacapa

Programa ACA UNIV H DAD
Ciencias Econdmicas P‘XNAME RI C%\ A

Anexo No. 5

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Contraloria General de Cuentas

delegacion departamental de Chiquimula

Buen dia, soy estudiante de la Universidad Panamericana con sede en Zacapa, en la Carrera de
Administracion de Empresas; y estoy realizando una investigacion de Tesis, que trata sobre el
clima laboral, por favor completar las preguntas del cuestionario con toda sinceridad pues los
resultados seran utiles exclusivamente para la investigacion, no tiene que indicar su nombre, las

respuestas seran confidenciales.

Instrucciones:

A continuacion se le presenta una serie de preguntas, sobre la institucion y la situacion laboral,
€,

por favor indique marcando con una “x” una sola respuesta, la opcion que refleja su punto de

vista, las cuales son:

= Siempre 5 puntos

= (Casi siempre 4 puntos

* Algunas veces 3 puntos

=  Muy pocas veces 2 puntos

= Nunca 1 punto
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Hombre Mujer
Género
18-25 26-30 31-35 36-40 41 o mas
Edad
Técnico Licenciatura
: Pri i Basi Di ificad . L.
Nivel rimaria asico iversificado Universitario 4 ofro
académico
o N . - 21 aflos a
Tiempo de la5afios | 6al0afos | 11 a15afos | 16 a 20 afios més
laborar
Renglon Renglon 011 Sub grupo 18
presupuestario
2.346.06 a| 2,501.00a | 3,001.00a | 4,001.00a Ef;ﬁf(;
Salario
2,500.00 3,000.00 4,000.00 5,000.00
mensual 5,001.00
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Posee el espacio necesario y comodo
para realizar su trabajo en forma
adecuada

El ambiente fisico de trabajo es
adecuado (limpieza, ruido e
iluminacion)

El mobiliario y equipo que utiliza de
la institucion (computadora, teléfono)
reciben mantenimiento adecuado

Tiene los recursos/ herramientas para
desempenar adecuadamente el trabajo

El espacio de su oficina de trabajo le
resulta comodo para el desarrollo de
sus actividades

El salario que recibe esta acorde con
sus habilidades y experiencias

Se siente satisfecho de formar parte
de esta institucion

La relacion con su jefe y sus
compaiieros de trabajo es cordial,
amena y con respeto

Sus compaiieros de trabajo lo
motivan a trabajar

Se realiza trabajo en equipo
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Se lleva bien con sus compafieros

Existen rumores, malos entendidos en
la institucion

Generalmente se encuentra con
animo de compartir sus
conocimientos y experiencias con los
demas

Tiene la suficiente confianza de
comunicarse con su jefe inmediato al
momento de presentarse un problema
laboral

El proceso de comunicacion es
abierto entre compaiieros y jefes

En la institucién se toma en cuenta
las opiniones de los empleados

La comunicacion de la institucion
proporciona un ambiente adecuado

Puede contar con sus compafieros de
trabajo cuando los necesita

Trabajan juntos para resolver los
problemas laborales que surgen
dentro de la institucion

En la institucion tratan de hacer bien
su trabajo

55




Tiene comunicacion con su jefe

Su relacion es buena con sus
companeros

La instituciéon motiva a los empleados
con actividades especiales

En la institucion existen buenas
condiciones de seguridad laboral

La institucion le brinda oportunidad
para desarrollar una vida personal y
profesional

Las condiciones laborales (salario,
honorarios, vacaciones, beneficios
sociales.) son satisfactorios

Generalmente dispone de tiempo para
reflexionar y aprender del trabajo que
a realizado

Como trabajador se le incentiva con
cursos impartidos, reconocimientos
por buenas labores realizadas

Es posible una remuneracion o
estimulo laboral basada en los
resultados de su trabajo
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La institucion cumple con realizar el
pago a tiempo

Considera que estd bien remunerado

El salario que recibe estd acorde con
sus habilidades y experiencias

Gracias por su colaboracion

57




	Anexo No. 1  Evaluación integral                                                                    42

	1.6.2 Límites

	2.1 Estado del Arte

	2.2.  Clima  organizacional

	2.2.1  Importancia de diagnosticar el clima organizacional

	2. 2. 2 Características  del  clima  organizacional

	2.2.3  Determinantes  específicos del clima organizacional

	2.2.4 Clima organizacional diseño de puestos y sistema de recompensas.

	2.2.5 Dimensiones en el clima organizacional

	2.2.6  Variables del clima organizacional

	2.2.7  Tipologías  del  clima  organizacional

	2. 2. 8 Escalas del clima organizacional

	3.2.1 Personas

	3.2.2. Unidad  de Análisis

	3.5  Cronograma de investigación

	Cuestionario  dirigido  a la  jefa  de la Contraloría General de Cuentas delegación  departamental de Chiquimula

	Anexo No. 2

	FODA  General

	Anexo  No. 3

	FODA Específico Jefatura

	Anexo  No. 4

	Cuadro de sistematización del problema

	                      Anexo No. 5

	Cuestionario  dirigido a los colaboradores de la Contraloría General de Cuentas delegación departamental de Chiquimula


