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Resumen

El siguiente estudio presenta los resultados del diagndstico del clima organizacional y el
desempefio laboral de la Direccién de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas.

El objetivo principal del presente estudio es el proponer un programa detallado de dimensiones en
un clima organizacional previamente evaluado, de manera que estas dimensiones afecten de forma
positiva en los resultados del clima organizacional en una medicidon posterior en la misma
Direccion.

Para el efecto, se realizd la medicion del clima organizacional en la Direcciéon de Recursos
Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas, la cual cuenta con una poblaciéon total de 110
personas, aplicandose el instrumento de la evaluacion del clima organizacional a un 20%, el cual
equivale a 22 colaboradores

Después de obtener los resultados, los mismos fueron analizados en siete dimensiones. El analisis
de los resultados que la evaluacion presento, evidencio cuales de las siete dimensiones evaluadas
necesitaban atencién inmediata. De acuerdo a dichos resultados, se elabord la propuesta para la
mejora del clima organizacional.

La propuesta que se incluye en los resultados de este estudio estd estructurada en las siete
dimensiones (Trabajo en equipo, comunicacion, igualdad, ambiente de trabajo, liderazgo y
motivacion).

En conclusion pudo determinarse que el clima organizacional de la Direccion de Recursos
Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas, es evaluado de forma positiva por los colaboradores
de la misma, aunque hay dimensiones del clima organizacional mejor evaluadas que otras.

Se recomienda la aplicacion de las intervenciones indicadas en la propuesta presentada como
resultado final de este estudio, asi como la evaluacion del clima organizacional nuevamente en un

periodo de tiempo prudencial.



Introduccion

La importancia de destacar el objetivo fundamental de esta investigacion es profundizar en el
conocimiento de la influencia que el clima organizacional tiene en la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

Clima organizacional y satisfaccion laboral son variables que se relacionan con el bienestar de las
personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia, afectan su desempefio.
Las investigaciones en el contexto organizacional han reconocido tradicionalmente la importante
influencia del clima laboral sobre una gran variedad de procesos y resultados en las personas y las
organizaciones dentro de estos aspectos destacan: la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las
relaciones interpersonales, la participacion, el compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y el
desempefio laboral.

El clima organizacional es la cuidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacién, y que influye, directamente, en su comportamiento;
hacer un estudio sobre clima organizacional, proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los colaboradores, como en la estructura
organizacional en uno o mas subsistemas que conforman una organizacién. Un reconocimiento del
clima organizacional permite ciertos procesos o intervenciones certeras tanto a nivel de disefio, o
rediseno, de estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales y de desempefio, mejora de sistemas
de comunicacion interna y externa, procesos productivos, etc.; por ello se han realizado multiples
estudios sobre este tema, y coinciden con el mismo resultado, éstos determinan que un colaborador
que se encuentra emocionalmente estable dentro de la Institucién en donde labora, presentara
niveles de productividad mejores y superiores a aquel que se encuentra en un ambiente de trabajo

hostil e inseguro.



Capitulo 1
1. Marco Conceptual

1.1 Antecedentes de la empresa

El proceso por medio del cual se instituyeron las finanzas publicas y los antecedentes de este
importante y estratégico sector de la administracion estatal se remonta a la época colonial de
Guatemala, periodo en el que recibia el nombre de “Diputacion Provincial”, entidad encargada
de la recaudacién y administracion del erario publico, con cuya denominacion continud hasta
1825.

El 7 de octubre del ano 1825, cuatro afios después de la Independencia Patria, se crea la
Direccién General de Hacienda, Dependencia del Despacho de Guerra y Hacienda. Esta fecha
ha marcado la historia para el Ministerio de Finanzas Publicas, inclusive se ha tomado esta
fecha para celebrar el Dia del Financista. Dos afios después del surgimiento de la Direccion
General de Hacienda, se le cambi6 su denominacidn social a Secretaria de Hacienda y Crédito.
En el afio de 1945, época contemporanea, se eleva a la categoria de Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico. El Congreso de la Republica, en diciembre de 1971, consciente de las
multiples funciones y atribuciones que tenia la hacienda publica del Estado, consider6 oportuno
generar una separacion de dichas funciones y atribuciones con la finalidad de generar un
incremento en los ingresos, y cambiar como primer paso la denominacion social del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico a Ministerio de Finanzas Publicas, que dentro de sus
atribuciones, esta formular la politica fiscal y financiera de corto, mediano y largo plazo con
base en la politica econémica y social del Gobierno.

De esta manera, el Ministerio de Finanzas Publicas fue legalmente constituido a través del
Decreto 106-71 del Congreso de la Republica de Guatemala, institucion publica que

actualmente retine un total de 1,146 colaboradores que integran la familia financista.

1.1.2 Mision
“Administrar los recursos financieros y patrimoniales del Estado, de manera eficaz, equitativa

y transparente para alcanzar el bien comun.”

1.1.3 Visioén
“Ser ejemplo de administracion y gestion publica cuyos resultados produzcan un impacto

positivo en el desarrollo de Guatemala”.



1.1.4 Valores

El Cuadro 1 presenta a continuacion, los valores del Ministerio de Finanzas Publicas:

Cuadro No. 1

Cuadro 1: Valores institucionales y personales.

Institucionales Personales

Actitud de Servicio e Respeto

Excelencia e Honradez
Profesionalismo o Lealtad

Solidaridad e Responsabilidad
Transparencia e Disposicion al Cambio

Elaboracion propia 2013.

El Cuadro 1 describe los valores del Ministerio de Finanzas Publicas, los que tienen dos

categorias, una es el ambito institucional y otra es el &mbito personal.

1.1.5 Estructura Organica del Ministerio de Finanzas Publicas

Despacho Ministerial

Despacho Ministeriales la autoridad superior del Ministerio de Finanzas Publicas
(MINFIN), esta a cargo del ministro y los viceministros y tienen como funcién principal
es la formulacion y ejecucion de la politica fiscal del pais.

Viceministerio del Area de Administracion Financiera: esta a cargo de un viceministro
que contribuye a disefiar la politica fiscal y financiera del pais con la autoridad superior,
y proponer en coordinacion con el Despacho Ministerial la politica presupuestaria.
Viceministerio de Ingresos y Evaluacion Fiscal: estd a cargo de un viceministro
responsable de evaluar la ejecucion del gasto publico, la politica fiscal y la capacidad
de endeudamiento del Estado.

Viceministerio de Administracion Interna y Desarrollo de Sistemas: esta a cargo de un
viceministro responsable de coordinar acciones para el disefo, desarrollo e
implementacion del Sistema Integrado de Administracion Financiera (SIAF) en las

entidades publicas.



Asesorias Técnicas

Asesorias de Control, Comunicacion y Coordinadora de Gestion, apoyan al Despacho

Ministerial en los &mbitos correspondientes a su especialidad.

Asesoria Especifica: apoya al Despacho Ministerial en la concepcion, disefio y

conduccion de los programas que le sean asignados.

Asesoria Juridica es el érgano técnico consultor y asesor del MINFIN en materia legal.

Direcciones

Auditoria Interna: direccion de control, verifica, evalia y analiza permanentemente los
registros y operaciones contables, y financieros que realizan las dependencias del
Ministerio.

Comunicacion Social: responsable de generar e implementar estrategias y politicas de
comunicacion para informar permanentemente sobre las actividades que realiza el
Ministerio a la poblacion guatemalteca.

Coordinadora de Gestiones: unidad del Ministerio de Finanzas Publicas, es responsable
de registrar, ingresar, analizar, revisar, gestionar, resolver en el &mbito de su
competencia, notificar, certificar y agilizar la resolucion de todas solicitud, expediente
y correspondencia ingresada al Despacho Ministerial, velando porque el proceso

administrativo se desarrolle oportuna y eficazmente.

A continuacién se presenta una breve descripcion de las funciones y atribuciones que

corresponden a cada uno de los vice ministerios que conforman el Despacho Ministerial:

Viceministerio de Administracion Financiera

Este Viceministerio tiene a su cargo las siguientes direcciones:

Direccion de Contabilidad del Estado: realiza el registro consolidado de la ejecucion
presupuestaria, y administra el Sistema de Contabilidad Integrada Gubernamental.
Direccion Técnica del Presupuesto (DTP): rectora del Sistema Presupuestario del sector
publico; norma, dirige y coordina el proceso presupuestario.

Tesoreria Nacional: programa y reprograma en forma periddica la ejecucion financiera

del presupuesto del Estado y actiia como rectora del sistema de tesoreria.

3



e Direccion de Crédito Publico: rectora del Sistema de Crédito Publico; asegura la
eficiente programacion, utilizacion y control de los medios de financiamiento internos

y externos.

Viceministerio de Administracion Interna y Desarrollo de Sistemas

El Viceministerio de Administracion Interna y Desarrollo de Sistemas tiene a su cargo:
Direccion de Tecnologias de la Informacion: establece normas, estandares, politicas y
metodologias relacionadas con redes, sistemas operativos, equipos, bases de datos, desarrollo
de sistemas y comunicaciones informaticas para el MINFIN.

e Direccion Financiera: planifica, coordina, registra y controla la ejecucion
presupuestaria del Ministerio de Finanzas Publicas.

e Direccion de Recursos Humanos: formula e implementa politicas y estrategias para el
desarrollo y administracion del recurso humano que labora en el MINFIN.

e Direccion de Servicios Administrativos: agiliza la resoluciéon de toda solicitud,
expediente y correspondencia que ingresa al Ministerio y vela por la efectiva operacion
y mantenimiento de los servicios e infraestructura.

e Taller Nacional de Grabados en Acero: diseia e imprime material para las instituciones
responsables de la recaudacion tributaria del Estado y todo lo relativo a la industria
grafica para el Ministerio y otras entidades de gobierno.

e Direccion de Asistencia a la Administracion Financiera Municipal: brinda asistencia y
asesoria técnica a las municipalidades, mancomunidades de municipalidades,
dependencias y empresas municipales del pais en lo relativo al Sistema Integrado de

Administracion Financiera (SIAF).

Viceministerio de Ingresos y Evaluacion Fiscal
Este Viceministerio tiene a su cargo las siguientes direcciones:
Direccion de Andalisis Financiero: formula, evalla y da seguimiento a la politica fiscal,
concentra y provee informacion de indole fiscal, mediante analisis economicos y fiscales.
e Direccion Normativa de Contrataciones y Adquisiciones del Estado: facilita los
procesos de contrataciones y adquisiciones del sector publico.
e Direccion de Bienes del Estado.: mantiene un registro consolidado, moderno, seguro y

eficiente del patrimonio del Estado.



Direccion de Catastro y Avaliio de Bienes Inmuebles: administra el impuesto Unico
Sobre Inmuebles de las municipalidades que no han absorbido dicho impuesto, asi como
el de Herencias, Legados y Donaciones.

Direccion de Evaluacion Fiscal: contribuye al fortalecimiento de los procesos de
evaluacion fiscal y de proyectos, a través de la implementacion de acciones que
promuevan la calidad, eficacia y eficiencia de la gestion publica financista.

Direccion de Fideicomisos: gestiona la constitucion, operacion, extincion y liquidacion
de los fideicomisos establecidos con recursos del Estado; asi como fondos y otros
instrumentos financieros para la ejecucion de los programa del Gobierno Central,

regulando, registrando y controlando su operacion.

Funciones del Ministerio de Finanzas Publicas

A continuacion se describen las funciones del Ministerio de Finanzas Publicas segin la Ley del

Ejecutivo, Decreto 114-97 del Congreso de la Republica:

1.

Formular la politica fiscal y financiera del corto, mediano y largo plazo en funcién de
la politica econdomica y social del Gobierno.

Proponer al Organismo Ejecutivo la Politica Presupuestaria y las normas para su
ejecucion.

Dirigir, coordinar y consolidar el proyecto del Presupuesto General de Ingresos y
Egresos del Estado.

Proponer a la Superintendencia de Administracion Tributaria (SAT) normas para
desconcentrar la recaudacion de impuestos.

Coordinar con la SAT la programacion de ingresos derivados de la recaudacion
tributaria.

Transferir los recursos asignados en el presupuesto a los organismos y entidades del
Estado.

Evaluar la ejecucion presupuestaria del Estado cada cuatrimestre, y proponer a la
Presidencia de la Republica medidas correctivas que en el ambito de su competencia
sean necesarias.

Definir la politica para seleccionar proyectos y programas de inversion social, los

cuales seran realizados con fondos propios, préstamos y cooperacion externa.


http://www.minfin.gob.gt/index.php/funciones/funciones-del-ministerio

9.  Fijar normas y procedimientos operativos relacionados con el sistema de contrataciones

y adquisiciones del Estado de acuerdo con la Ley.

1.1.6 Normativa del Ministerio de Finanzas Publicas
A continuacidn se enumera la normativa de mayor importancia en materia financiera que rige
al Ministerio de Finanzas Publicas:

e Acuerdo Gubernativo No. 135 Reformas al Acuerdo Gubernativo No. 394-2008 del 23
de diciembre de 2008, Reglamento Organico Interno del Ministerio de Finanzas
Publicas.

e Acuerdo Gubernativo No. 394-2008, Reglamento Organico Interno del Ministerio de

Finanzas Publicas.

1.1.7 Organigrama
La estructura orgédnica del Ministerio de Finanzas Publicas se presenta a continuacion de

manera general en la Ilustracion No. 1.



Ilustracion 1: Organigrama del Ministerio de Finanzas Publicas.

[lustracion No. 1

Despacho Ministerial

Viceministerio de
Administraciéon Financiera

Tesoraria Macional

Direczian de Contabdidad
dal Estado

» Puiblico

Viceministerio de Ingresos
y Evaluacién Fiscal

Direccidn de Andlisis
Financian

on da
n Fiscal

Direccidn de Catastro v Avalio
da Bienes Inmuebles

Viceministerio de
Administraciéon Interna y
Desarrollo de Sistemas

Taller Macional de Grabados
an Acars

de Tecnologias
Informacian

Unidad Ejecstora Proyecio
SIAF - SAG

Fuente: Reglamento Orgénico Interno del Ministerio de Finanzas Piblicas, Acuerdo Gubernativo 394-2008 y sus
Reformas contenidas en el Acuerdo Gubernativo No. 135-2012.

1.2 Analisis FODA

El Cuadro 2 muestra el andlisis interno y externo de la Direccion de Recursos Humanos del

Ministerio de Finanzas Publicas.



Cuadro No. 2

Cuadro 2: Anélisis FODA del Departamento de Recursos Humanos del M.F.P.

Fortalezas Debilidades

Organizacion del Viceministerio e
Administracion Interna y Desarrollo
de Sistemas.

Centro de Capacitacion cuenta con
una  infraestructura  fisica vy
tecnologica adecuada.

Programas de Capacitacion Laboral
dirigidos al recurso humano del
Ministerio.
Programas de Bienestar Laboral
dirigidos al personal del Ministerio

orientados a fortalecer el clima
organizacional.
Recursos humanos: Personal

calificado y especializado en el
manejo de la cosa publica ambito
financiero y fiscal.

Liderazgo a nivel de Gobierno en
materia de gestion de recursos
humanos.

Recursos tecnologicos: Acceso a
Intranet y correo electrdnico.
Recursos financieros disponibles para
ejecutar los programas de gestion del
recurso humano.

Recursos materiales: disponibles por
ser cartera que maneja finanzas del
Estado.

Oportunidades

Alianzas  estratégicas para la

Suscripcion  de  convenios  de
cooperacion técnica y financiera con
organismos y entidades nacionales e
internacionales,
proyectos y programas

administrativos, con el proposito

especialmente en
técnicos

Manuales desactualizados de puestos,
funciones, de la Direccion de
Recursos Humanos inexistentes.
Carencia de procesos automatizados
para la gestion de recursos humanos,
lo que origina atrasos en trabajo
rutinario y utilizacion de mas
personal del necesario.

Carencia de normas reglamentarias
internas para la
procedimientos.

aplicaciéon de

Existencia de fuentes de conflicto que
puedan traer resultados inadecuados.
Inexistencia de estrategias de
intervencion para elevar el nivel de
satisfaccion laboral,

Existencia de actores que originan la
insatisfaccion o desmotivacion y la

falta de identificacion con el
MINFIN.

Amenazas ‘
Metas de recaudacion fiscal no

alcanzadas, lo cual repercute en una
politica de austeridad del gasto.
Evasion fiscal de
privadas y publicas.

instituciones




fundamental de  actualizar 'y
modernizar la gestion en materia de
recursos humanos.

Marco legal que rige el MINFIN
acorde a la modernizacion del Estado.
Tecnologia se aplica al manejo de
gobierno electrénico en el ambito
fiscal y financiero del Estado.
Sociedad cuenta con informacién
precisa de su situacion fiscal ante el
Estado.

Ciudadania con posibilidad de uso de

Procesos burocraticos en entidades
afines que retrasan los procesos de la
Direccién (Oficina Nacional del
Servicio Civil ONSEC, Contraloria
General de Cuentas, Procuraduria
General de la Nacion, Ministerio de
Trabajo y Prevision Social).
Ciudadania con poca credibilidad
sobre transparencia en el manejo
financiero del Estado.

Desastres naturales.

Inseguridad ciudadana.

tecnologia en el manejo de sus
compromisos fiscales con el Estado.

Elaboracion propia 2013.

1.3 Descripcion del problema
La problematica de los factores que influyen en un sano clima organizacional en la Direccion
de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas y propuesta de mejoras para
incrementar la productividad en sus trabajadores surge debido a que instituciones no se
preocupen por conocer, los motivos de sus empleados para dar lo mejor de si; ni investigar el
clima laboral; ya que el comportamiento trae como consecuencia que se origine un ambiente
que afectara tanto a ellos mismos, como los resultados que se esperan de la institucion.
La mayor parte de la vida de cualquier persona se desarrolla en el trabajo, es de interés
interrelacionar conceptos de calidad de vida, o calidad del empleo, factores inherentes al
ambiente y al comportamiento laboral.
Estos elementos ejercen influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros,
por lo tanto el clima laboral determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad y su satisfaccion en la labor que desempena. Los problemas que
se describen a continuacion establecen la necesidad de realizar el diagnostico para conocer los
factores del clima laboral de la Direccion de Recursos Humanos del MINFIN, ademas resolver
los siguientes aspectos:

e Desactualizaciéon de manuales de perfiles de puestos y funciones de la Direccion de

Recursos Humanos;



e Adolece de los elementos que integran la politica para la gestion de los recursos
humanos;

e (arencia de procesos automatizados para la gestion de recursos humanos, lo que origina
atrasos en trabajo rutinario y utilizacién de mas personal del necesario.

e (arencia de normas reglamentarias internas para la aplicacién de procedimientos de la
Direccion de Recursos Humanos.

e Inexistencia de estrategias de intervencion para elevar el nivel de satisfaccion laboral,
minimizar los factores que originan la insatisfaccion o desmotivacion y la falta de

identificacion con el Ministerio de Finanzas Publicas.

1.4 Justificacion
Las entidades del Estado como organizaciones publicas, son unidades sociales con objetivos,
en las cuales laboran personas que desempefian diferentes atribuciones de manera coordinada
para contribuir al cumplimiento de la mision de la entidad, para ello cuenta con directores cuyas
funciones son las de planeacion, direccion, ejecucion, control y monitoreo de resultados.
Dichas instituciones deben de ser administradas de manera efectiva, aprovechando al méximo
todos los recursos con que cuentan para la entrega de los servicios y lograr la satisfaccion de la
poblacion.
En el presente trabajo se revisaron las herramientas (manuales, procesos y procedimientos) e
identificaron los factores que determinan el clima laboral de la Direccion de Recursos Humano
del MINFIN, para el cumplimiento de la labor de sus colaboradores hacia una mejor
productividad, entre éstos se tienen:
e Diagnostico de los factores que determinan el clima laboral de los trabajadores;
e Manuales actualizados que determinen los perfiles puestos, funciones, politicas de la
Direccioén de Recursos Humanos inexistentes;
e Elementos de la politica para gestion de los recursos humanos;
e Procesos automatizados y definidos para la gestion de recursos humanos;
e Normas reglamentarias internas para la aplicacion de procedimientos de la Direccion de
Recursos Humanos;

e Identificacion de las fuentes de conflicto que puedan traer resultados inadecuados;
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e Estrategias de intervencion para elevar el nivel de satisfaccion laboral, minimizar los
factores que originan la insatisfaccion o desmotivacion y la falta de identificacion con

el Ministerio de Finanzas Publicas.

1.5 Pregunta de investigacion
(Como es el clima organizacional en la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de
Finanzas Publicas y de acuerdo a éste cuales podrian ser las recomendaciones para su

mejoramiento y asi poder incrementar la productividad del personal?

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Identificar los factores que determinan el clima organizacional en la Direcciéon de Recursos
Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas, proponiendo recomendaciones en beneficio de

los trabajadores y de ésta institucion publica para la mejora de su productividad.

1.6.2 Objetivos especificos

1. Definir sobre quien recae la responsabilidad de cada intervencion propuesta.

2. Elevar la ponderacion obtenida en las areas que se califico inferior a "totalmente de
acuerdo" para la proxima evaluacion de clima organizacional.

3. Medir el nivel de satisfaccion del personal en la Direccion de Recursos Humanos del
M.F.P.

4.  Identificar fuentes de conflicto que puedan traer resultados inadecuados.

5. Proponer estrategias de intervencion para elevar el nivel de satisfaccion laboral,
minimizar los factores que originan la insatisfaccion o desmotivacion y la falta de

identificacidon con el M.F.P.
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Capitulo 2
2. Marco Teorico

2.1 Concepto de Administracion Publica

Para definir la administracion publica, existen diferentes opiniones de autores, entre los que se
tienen:

Villegas Basavilbaso, define a la administracion publica asi: “La administracion es una de las
actividades del Estado que tiene por objeto la satisfaccion directa e inmediata de las
necesidades colectivas por medio de actos concretos dentro del orden juridico y de acuerdo
con los fines de la Ley”.

Segun Guillermo Cabanellas, la administracion publica “es el poder ejecutivo en accion, con la
finalidad de cumplir y hacer cumplir cuanto interesa a la sociedad en las actividades y servicios

publicos”.

“Por su funcion, la Administracion Publica pone en contacto directo a la ciudadania con el
poder politico, satisfaciendo los intereses publicos de forma inmediata, por contraste con los

poderes legislativo y judicial, que lo hacen de forma mediata - (Diez, Manuel Maria, ob. cit., p.

20.)

2.2 Importancia de los recursos humanos

Actualmente las organizaciones tienen grandes retos que cumplir debido a los cambios del
ambiente externo donde ellas operan. Las instituciones que permanecen estaticas ante su
entorno cambiante;-no podran cumplir sus objetivos, Tito (2003) menciona “La necesidad de
administrar bien los recursos de la empresa se convierte en una realidad tangible. No obstante
existe un recurso dentro de la organizacion que es imprescindible para que los demds operen.
Estos recursos son los humanos.

Segun Calzadilla en su articulo aprendizaje colaborativo y tecnologias de informacion y la
comunicacion “los recursos humanos son elementos clave en cualquier proceso de cambio y
en el aumento de la productividad y competitividad de las organizaciones”. De ahi surge el
interés de evaluar a los trabajadores en sus lugares de trabajo, para garantizar el buen
desemperio de ellos, Flores, 2003)

Hodgettsy Altman (2005) en su libro de Comportamiento en las Organizaciones, mencionan

que: las personas desemperian un papel importante dentro de las organizaciones, por esta
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razon hoy en dia hay una mayor atencion en los recursos humanos de la organizacion. Las
empresas e instituciones que enfocan sus esfuerzos para entender la conducta de sus empleados
y que quieren ser mas o mejor productiva necesitan de personal altamente calificado e
identificado para lograr sus objetivos y sus metas.

Finalmente, podemos decir que las organizaciones publicas o privadas de hoy en dia deben estar
conscientes de la importancia de los recursos humanos. Tito (2003) dice que: “una empresa
con trabajadores comprometidos, que se reconocen por sus aportaciones, son valorados como
personas y estan motivadas,; éstos se pondran la camiseta de la organizacion operando con

mayor productividad, la mayoria de veces superior al 100%.”

2.3 Definicion de comportamiento organizacional

Actualmente dentro de las empresas ha sido primordial el estudio del comportamiento humano.
Debido a que los recursos son un factor determinante para alcanzar los logros de la
organizacion, Davis y Newstrom (1999) afirman que: “el comportamiento organizacional es el
estudio y la aplicacion de los conocimientos sobre la manera en que las personas actuan en las
organizaciones”.

Segun Hodgetts (2005), menciona que el comportamiento organizacional “es una disciplina
académica que se ocupa de describir, entender, predecir y controlar el comportamiento

humano dentro del ambiente organizacional”.

2.4 Fuerzas que influyen en el comportamiento organizacional

Segun Robbins, citado por Garcia, (2002), “el comportamiento organizacional es influido por

cuatro principales fuerzas, las cuales son: personas, estructura, tecnologia y entorno.”

2.5 Definicion de clima organizacional

El clima organizacional se define como: “el conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados las cuales suponen una fuerza que
influye en la conducta del empleado ™ segln el autor Hall, (2004).

Cada institucion es diferente una de la otra, el clima organizacional es: “el ambiente psicologico
que resulta de los comportamientos, los modelos de gestion y las politicas empresariales, que

se reflejan en las relaciones interpersonales”, Da Silva, (2002).
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La segunda acepcion del concepto de clima se refiere a su dimension o sentido psicosocial.
Dentro de este sentido encontramos diferentes definiciones de clima: “Conjunto de
caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen
una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas normas y medio ambiente
fisiologico, unas finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcion individual”. (Forehand y Gilmer, 1965).

También Nicolés, S (2007), dice que es: “El conjunto de percepciones globales (constructo
personal y psicologico) que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre
ambos; lo importante es como percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo percibe
otros, por tanto, es mds una dimension del individuo que de la organizacion”.

Gilamar (1999) menciona que las variables que definen el concepto de clima organizacional

son:
1. Variables del ambiente fisico.
2. Variables estructurales.
3. Variables del ambiente social.
4. Variables personales.
5. Variables propias del comportamiento organizacional.

2.6 Caracteristicas del clima organizacional
Existen una serie de caracteristicas del clima organizacional que son importantes conocer para
poder realizar correctamente un diagndstico de clima organizacional. Rodriguez (2001)

menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

o [El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

o Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa.

o [El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.

o Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan sus

propios comportamientos y actitudes.
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e Las diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma, a su
vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

e Los problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una alarma
que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir sus empleados pueden estar

insatisfechos.

Segin Maish (2004), menciona que: “los estudios de clima organizacional segun varios
autores estan concretamente vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de analisis inherentes
al clima y que han sido definidos como variables de evaluacion y medicion. Dentro de las
variables mas estudiadas en el clima organizacional son: motivacion, recompensas, proposito,
comunicacion, conflicto, estructura, liderazgo, satisfaccion, capacitacion, objetivos, cultura
organizacional entre otros. Sin duda el estudio del clima laboral es una herramienta util que

permite evaluar y medir los comportamientos de los recursos humanos de una organizacion.

2.7 Definicion de diagndstico organizacional

Molina (2004) menciona que el diagndstico organizacional “es un proceso en que un
determinado observador explicara las experiencias que tiene una organizacion y de su operar,
para ello utiliza sus esquemas de distincion, que le permite destacar algo con respecto a un

trasfondo”.

2.8 Ventajas y desventajas del diagnostico organizacional

A continuacion se senalan algunas ventajas y desventajas de llevar a cabo un diagnostico

organizacional dentro de una empresa.

Ventajas
e Realizar un diagndstico organizacional estimula el trabajo en equipo.
e A través de este instrumento se puede encontrar rapidamente problemas en el ambiente
de trabajo, con bajos recursos y un corto tiempo.

e Se genera un ambiente participativo.

Desventajas

e Algunas organizaciones no estan preparadas para un diagndstico organizacional.
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e Puede traer problemas entre los empleados.

e Un diagnostico puede ser manipulado.

2.9 Satisfaccion laboral y productividad

A continuacion se describen algunos conceptos de autores sobre la satisfaccion laboral y

productividad:

“Concretamente la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente
a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador

desarrolla de su propio trabajo” segin Torres, (2007).

“La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva,
la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos
sefialar que las conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos
ejes principales: activo-pasivo, destructivo-constructivo de acuerdo a su orientacion”. (Flores,

2003).

También Arciniega (2002), comenta que durante anios ha prevalecido en la mente de muchos
directores y gerentes el paradigma de que un colaborador satisfecho es un empleado
productivo. El término “ponerse la camiseta’ puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad
es que en el terreno de la psicologia organizacional, este estrecho vinculo entre un colaborador
vy su empresa ha sido materia de profundo andlisis desde mediados de los arios ochenta. La
busqueda de indicadores que permitan predecir con una probabilidad satisfactoria el buen
desemperio laboral de un colaborador, es, ha sido, y serd, una de las principales lineas de
investigacion. Desde la perspectiva empresarial, ésta busqueda se transforma en la meta de
todo director o gerente de que sus colaboradores tengan bien puesta la ‘camiseta’ y que den

todo por su empresa” (p.21).
Segun Stephen P. Robbins (2002): “los empleados insatisfechos pueden asumir cuatro

actitudes que varian en cuanto a su grado de constructividad / destructividad y actividad /

pasividad. Estas se definen como siguen:
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o Salida: Comportamiento dirigido a dejar la organizacion, incluye buscar un nuevo
empleo ademdas de la renuncia.

e Joz: Intento activo y constructivo de mejorar las condiciones, incluye la sugerencia de
mejoramiento, la discusion de problemas con los superiores y alguna forma de
actividad sindical.

o Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones, incluye hablar
a favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar en que la organizacion y
su administracion haran lo correcto.

o Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las condiciones, incluye el

ausentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequenios y un mayor porcentaje de errores.

Como se observa, los comportamientos de salida y negligencia estan estrechamente
relacionados con las variables productividad, ausentismo y rotacion, pero al mismo tiempo
coexisten con las actitudes constructivas —activa o pasiva- que de una forma u otra también
inciden en dichas variables. La voz y la lealtad incrementan la tolerancia ante situaciones
desagradables, lo cual favorece la continuacion en los puestos de trabajo mientras esperan a

que la situacion mejore. Stephen P. Robbins (2000)

La creencia de que los empleados satisfechos son mas productivos que los insatisfechos es una
relacion que se ha establecido durante anios. En las décadas de 1950 y 1960 se realizaron
numerosos estudios en los que se trataba de establecer la relacion entre la satisfaccion y la
productividad. Sin embargo, no se pudo encontrar una relacion consistente. Posteriormente,
en la década de 1990, se pudieron hacer algunas conclusiones a partir de la evidencia
analizada, sin que éstas dejen de mantener aun cierto grado de ambigiiedad. Stephen P.

Robbins (2000).

El criterio de que “un trabajador feliz es un trabajador productivo” llevo a los directivos en
las décadas desde los 30 hasta los 50 a garantizar mecanismos que estimularan y mantuvieran
contentos a los trabajadores. Pero la evidencia real obtenida mediante una revision cuidadosa
de la investigacion indica que aunque hay una relacion positiva entre la satisfaccion y
productividad, las correlaciones son bajas. Sin embargo, existen variables moderadoras que

pueden influir en esta interrelacion productividad-satisfaccion laboral y que tienen en cuenta
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factores externos que ejercen influencia en la misma. Ast “la productividad de un empleado en
puestos a ritmo de maquina, por ejemplo, esta mucho mas fluida por la velocidad de la maquina

que por su nivel de satisfaccion”. Stephen P. Robbins (2000)

Otra variable moderadora parece ser el tipo de puesto que ocupa el trabajador, ya que la
correlacion satisfaccion laboral-productividad es mas fuerte para los empleados que ocupan
cargos de mayor categoria tales como directivos, especialistas y otros. Un aspecto a evaluar
también es la relacion causa efecto entre la satisfaccion laboral y la productividad. Se han
realizado estudios que plantean que es la productividad la que conduce a la satisfaccion
laboral y no a la inversa. Esta valoracion se fundamenta en el hecho de que realizar un trabajo
correcto, motiva intrinsecamente al trabajador, de lo que se deriva la satisfaccion laboral. Esta
se debe incrementar adicionalmente mediante las recompensas materiales y morales que

emanen de su buena labor. Stephen P. Robbins (2000)

Investigaciones mas recientes apoyan la relacion original satisfaccion-productividad, ya que
hallaron que las organizaciones con empleados mds satisfechos tienden a ser mas eficaces que
las organizaciones con empleados menos satisfechos. Como se observa esta conclusion se
apoya mas en las organizaciones que en los individuos, lo cual pudiera explicar por qué atin no
se ha podido obtener apoyo a la tesis de que la satisfaccion causa la productividad ya que las
organizaciones se han basado més en los individuos, dejando a un lado las interacciones y
complejidades del proceso de trabajo.

La satisfaccion en el puesto de trabajo resulta de gran importancia ya que si los trabajadores
estan satisfechos puede incrementarse la productividad por la disminucion del ausentismo y de
la rotacion, aspectos éstos que si han sido demostrados que se encuentran interrelacionados con
el grado de satisfaccion del personal.

Por otra parte, los beneficios derivados de la misma impactan de manera positiva en la sociedad
pues, como se sefiald con anterioridad, esta satisfaccion sale del marco laboral del empleado y
abarca su entorno de vida. Del andlisis de estas dimensiones y variables se puede concluir que
la satisfaccion laboral es sumamente importante, no sélo desde el punto de vista econémico

sino también de la responsabilidad social.
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Capitulo 3
3. Marco Metodoldgico

El marco metodologico que se aplico en el presente trabajo de Practica Empresarial Dirigida

para la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas, fue el siguiente:

3.1 Fase I. Trabajo de gabinete

La fase I comprende el disefio del marco metodoldgico, la cual se caracteriza por ser una etapa

de gabinete. La fase I define los siguientes aspectos:

3.1.1 Método cientifico

El método que se aplico en el presente trabajo de Practica Empresarial, es el deductivo, el cual
se caracteriza por resolver una situacion general a situaciones particulares del fendémeno
estudiado. En el caso de la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas
Publicas, se analiz6 la problematica de los factores que influyen en un sano clima

organizacional y propuesta de mejoras para incrementar la productividad en sus trabajadores.

3.1.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se aplico es de tipo cualitativo, éste explora las relaciones sociales
y roles de los integrantes de la institucidon y describe la realidad de los sujetos de investigacion,
pone de manifiesto el comportamiento humano corporativo y las razones, del ;qué? del ;por

qué? y el ;como? Este tipo de investigacion toma muestras pequefias.

3.1.3 Fuentes de informacion
A continuacion se presenta la clasificacion de las fuentes de informacion:

e Fuente Primaria: La finalidad de este trabajo es la obtencion de la fuente primaria de:
los integrantes de la Direcciéon de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas
Publicas, los colaboradores y profesionales expertos en el caso de estudio sobre clima
organizacional.

e Fuente Secundaria: Las fuentes secundarias utilizadas en este caso de estudio fueron:
documentos institucionales, pagina web de la institucién, publicaciones, informes,

libros de texto, entre otras.
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3.1.4 Sujeto iddneo de investigacion

A continuacion se definen los sujetos idoneos para la recopilacion de datos:

Sujeto idoneo primario: Jefe de Bienestar Laboral, Direccion de Recursos Humanos del
M.F.P.
Sujeto idoneo secundario: Colaboradores de la Direccion de Recursos Humanos del

M.F.P. y expertos en el tema de: Clima organizacional.

3.1.5 Lugar de investigacion

El lugar de la investigacion es el Ministerio de Finanzas Publicas ubicado en la 8a. Avenida 20-

65 Zona 1, Centro Civico, Guatemala.

3.2 Fase II: Trabajo de campo

En la fase de campo se consideraron los siguientes aspectos durante el proceso de recopilacion

de datos:
a. Capacitacion de los responsables de aplicar el instrumento.
b. Registrar en agenda reuniones de trabajo con los sujetos idoneos.
c. Organizar la logistica.
d. Sistematizar el proceso.
e. Registro de informacion.
f. Etica en la recopilacion.

3.2.1 Método de recopilacion de datos de campo

El disefio del método de recopilacion de datos en campo requiri6 de guias y formas para

obtener la informacion, para ello se construiran:

Guias para la recopilacion de datos de campo (cuestionario estructurado)

Guia de la entrevista estructurada para el encargado de la Direccion de Recursos
Humanos del M.F.P.; quien para este caso serd el Jefe de Bienestar Laboral,
perteneciente a esta misma direccion.

Guia para la entrevista para expertos.
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3.3 Fase III: Trabajo de gabinete
El trabajo de gabinete de esta fase es determinante en el proceso ya que requiere de:
ordenamiento, seleccion, vaciado y andlisis de la informacidon obtenida de cada uno de los

instrumentos aplicados, para ello se considera las siguientes actividades:

3.3.1 Poblacion y Muestra
El total de personas que trabajan en la Direcciéon de Recursos Humanos del Ministerio de
Finanzas es de 110 y la muestra de personas fue de 22 entrevistados, que equivalen al 20 por

ciento del total.

3.3.2 Tabulacion de datos de campo
La tabulacion de datos de campo establecio el protocolo de las visitas realizadas en el lugar,
hojas de la informacion obtenida, fotografias y otros documentos que evidencien el trabajo

realizado.

3.3.3 Elaboracion de tablas y graficas
La elaboracion de tablas y graficas en caso que aplique, las cuales deben de llenar las siguientes

caracteristicas:

e Sencillez y claridad

e Fuente o base

e Identificacion de datos

e Relacién de cuadro y texto

e Numeracion de cuadros y graficas

3.3.4 Andlisis y elaboracion de informe final para la toma de decisiones

Esta parte requiri6 de: discusion de resultados, conclusiones y propuesta.
3.4 Importancia de medir el clima organizacional

La importancia de medir el clima organizacional radica sobre toda en su relacion con la

productividad, satisfaccion y motivacion del personal.
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Al trabajar con la medicidn del clima organizacional, se debe asegurar que las dimensiones que
se incluyan en el instrumento estén acordes con las necesidades de la realidad institucional y
con las caracteristicas de los miembros que la integran, de esta manera, se pueda garantizar que

¢éste se delimite de una manera precisa.

3.5 La evaluacion del clima organizacional

La evaluacion del clima organizacional se orienta a la identificacion de aspectos internos de
la organizacion de cardcter formal e informal para analizar como éstos afectan el
comportamiento de los empleados, a partir de sus percepciones y actitudes, ademas de la forma

que influyen en su motivacion laboral. (Méndez, 2006)

El instrumento de medida mas utilizado en los estudios de evaluacion del clima organizacional,
es el cuestionario escrito y/o encuesta. Este tipo de instrumento presenta preguntas que
describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto

estan de acuerdo o no con esta descripcion.

La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes
del clima organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias

particularidades. (Garcia, 2009)

La encuesta de clima organizacional se utilizar para:

1. Conocer y estar en mejor posibilidad de armonizar los aspectos internos de la
organizacion.

2. Sensibilizar al personal de los cambios que se viven.

3. Crear un ambiente propicio para el desarrollo de una nueva cultura laboral que
sustente el cambio

4. Lograr beneficio social, institucional y personal.

5. Crear equipos de trabajo flexibles.

6.  Crear una organizacion que sea respetada por el publico, debido al cumplimiento de

su responsabilidad social.
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3.6 Intervencidn para el mejoramiento del clima organizacional

La medicion del clima organizacional, tiene la finalidad de servir de base para emprender
acciones de mejora continua que contribuyan de manera significativa en la garantia de la calidad
y, en consecuencia el cumplimiento de la mision, visién y valores institucionales se vea
favorecido.

La formulacion de los planes de mejora debe ser una actividad participativa, de tal forma que
se tome en cuenta las ideas del personal y sirva para generar un nivel de apropiacion,
compromiso e involucramiento en la ejecucion de estos planes.

Esta actividad se divide en dos momentos: primero se analiza los resultados obtenidos
identificando los problemas, priorizdndolos y luego, sefialando las causas que lo provocan.

Segundo, se formula el plan de mejoramiento basado en el analisis realizado.

3.7 Materiales y métodos
Para la medicion del clima organizacional en la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio
de Finanzas Publicas, se aplicd un cuestionario estructurado que fue adaptado a partir de las

diferentes fuentes bibliograficas consultadas.

3.8 Instrumento de Investigacion

El cuestionario consistio en 21 reactivos, agrupados en dimensiones o categorias (segin
corresponda) orientados a medir la variable clima organizacional, el cual se muestra en el

Anexo 1 de esta practica académica.
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Capitulo 4

4. Marco Operativo

A continuacion se presentan los resultados finales de la investigacion realizada sobre los
factores que determinan el clima organizacional en la Direccion de Recursos Humanos del
Ministerio de Finanzas Publicas, proponiendo recomendaciones en beneficio de los

trabajadores y de ésta institucion publica para la mejora de su productividad.

[lustracion No. 2

Grafica 1: Integracion y colaboracion entre colaboradores.

B TOTALMENTE DE ACUERDO

W DE ACUERDO

M EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Elaboracion propia, 2013.

La grafica 1 muestra los resultados de parte de los entrevistados del 55% que esta de acuerdo
que existe cierta integracion y cooperacion en la Direccion entre colaboradores y el 36%

manifestd estar en desacuerdo.
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[lustracion No. 3

Grafica 2: Seguimiento a los objetivos de la Direccion de Recursos Humanos.

B TOTALMENTE DE ACUERDO

m DE ACUERDO

W EN DESACUERDO

B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Elaboracion propia, 2013.

La grafica 2 muestra lo siguiente:

El 14% estéan totalmente de acuerdo con el seguimiento a los objetivos
El 55% de los entrevistados estan de acuerdo

El 27% estan en desacuerdo y

El 4% en totalmente desacuerdo.
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[lustracion No. 4

Grafica 3: El trabajo reto o tarea mas.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 3 observamos que:
o El 68% de los empleados entrevistados esta totalmente de acuerdo en el que el trabajo
que desempefian en la Direccion de Recursos Humanos es un reto diario,
e EI 18% esta de acuerdo,
e El 5% en desacuerdo y por ultimo
o EIl 9% esta totalmente en desacuerdo que el trabajo es un reto diario, mas bien lo ven

como una tarea mas.
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[lustracion No. 5

Grafica 4: Orientada a resultados obtenidos por el equipo de trabajo.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 4 muestra que el 46% de los empleados entrevistados estan totalmente de acuerdo
en que la Direccion de Recursos Humanos, se encuentra orientada a resultados obtenidos por el
equipo de trabajo, mientras que un 36% esta de acuerdo, el 9% estd en desacuerdo y otro 9%

totalmente en desacuerdo.

27



[lustracion No. 6

Grafica 5: Conocimiento de las metas establecidas por la Direccion de Recursos Humanos.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 5 nos indica lo siguiente:
e EIl 9% esta totalmente de acuerdo en conocer las metas establecidas por la Direccion de
Recursos Humanos,
o El146% esta de acuerdo y

e FEl145% esta en desacuerdo.
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[lustracion No. 7

Grafica 6: Informacion periddica sobre avances de metas y logros de objetivos al personal.
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Elaboracion propia, 2013.

En la grafica 6 observamos que el 14% de los entrevistados estan totalmente de acuerdo con
que periddicamente son informados sobre los avances de metas y logros de objetivos en la
Direccién de Recursos Humanos, un 45% de acuerdo; mientras que por otro lado el 27% esta

en desacuerdo, un 14% totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 8

Grafica 7: Filosofia y objetivos de la Institucion.
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Elaboracion propia, 2013.
La grafica 7 muestra que el 41% de los colaboradores entrevistados estan totalmente de acuerdo

en que conocen la filosofia y objetivos de la Institucion, el 41% de acuerdo y el 18% en

desacuerdo.
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[lustracion No. 9

QGrafica &: Ambiente de confianza.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 8 muestra los siguientes resultados:
e El 23% esta totalmente de acuerdo en que existe un ambiente de confianza entre
compafieros en la Direccion de Recursos Humanos,
o El145% esta de acuerdo y por ultimo

e FEl32% en desacuerdo.
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[lustracion No. 10

Grafica 9: Iniciativas y sugerencias personales.
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Elaboracion propia, 2013.
La grafica 9 nos muestra que el 18% de los colaboradores entrevistados esta totalmente de

acuerdo, en que son tomadas en cuenta sus iniciativas y sugerencias personales, el 50% esta de

acuerdo, un 23% en desacuerdo y el 9% totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 11

Grafica 10: Decisiones importantes.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 10 nos muestra que el 9% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo que
toman en cuenta su opiniéon en decisiones importantes, el 55% de acuerdo y un 36% en

desacuerdo.
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[lustracion No. 12

Grafica 11: Satisfaccion de las necesidades basicas en el trabajo.
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Elaboracion propia, 2013.

Los resultados de la grafica 11 muestran lo siguiente:
e EI 32% esta totalmente de acuerdo, con que satisfacen adecuadamente sus necesidades
basicas en el trabajo,
e FEl145% esta de acuerdo,
e EI 18% esta en desacuerdo y por ultimo

e FEl1 5% esta totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 13

Grafica 12: Las herramientas de trabajo son las adecuadas.
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Elaboracion propia, 2013.

Segun la grafica 12, el 23% de los colaboradores estdn totalmente de acuerdo en que las
herramientas de trabajo utilizadas en la Direccion de Recursos Humanos son las adecuadas, un
45% de acuerdo, el 32% en desacuerdo que las herramientas no son precisamente las adecuadas

para desempeiiar su trabajo.
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[lustracion No. 14

Grafica 13: Promueve mi jefe inmediato actitudes positivas.
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Elaboracion propia, 2013.
La grafica 13 muestra que el 32% de los colaboradores entrevistados estan totalmente de

acuerdo en que su jefe inmediato promueve actitudes positivas en el trabajo, el 45% esta de

acuerdo y el 23% indica que estd en desacuerdo.
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[lustracion No. 15

QGrafica 14: Jefe inmediato orientado a resultados obtenidos.
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Elaboracion propia, 2013.

Segtin la grafica 14, los resultados obtenidos fueron los siguientes:
e El32% esta totalmente de acuerdo, en que el jefe inmediato del colaborador entrevistado
si esta orientado a los resultados obtenidos en el trabajo,
e FEl55% esta de acuerdo,
o El4% esta en desacuerdo y

e FE19% esta totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 16

Grafica 15: Jefe inmediato fortalece la confianza en el equipo de trabajo.
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Elaboracion propia, 2013.

En la grafica 15, el 27% de los colaboradores encuestados muestra que esta totalmente de
acuerdo en que el jefe inmediato fortalece la confianza en el equipo de trabajo, el 45% esta de

acuerdo, un 14% en desacuerdo y otro 14% totalmente en desacuerdo.

38



[lustracion No. 17

Grafica 16: Jefe inmediato exige mucho de los colaboradores.
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Elaboracion propia, 2013.

En la grafica 16 podemos observar que el 32% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo,
en que el jefe inmediato exige mucho de ellos (los colaboradores) en las actividades realizadas
por la Direccion de Recursos Humanos, el 50% esta de acuerdo, el 14% esta en desacuerdo y

el 4% totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 18

Grafica 17: Capacitacion adecuada.
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Elaboracion propia, 2013.

Segun la grafica 17, determina:

e EI 14% de los entrevistados estan totalmente de acuerdo y aseguran recibir la
capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas del quehacer
laboral por parte de la Direccion de Recursos Humanos,

e FEl59% esta de acuerdo,

e EI 23% esta en desacuerdo y por ultimo

e FEl14% esta totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 19

Grafica 18: Alcanzar los objetivos trae como resultado actitudes positivas.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 18 nos muestra los siguientes resultados:

e El 45% de los empleados entrevistados de la Direccion de Recursos Humanos estan
totalmente de acuerdo en que alcanzar objetivos trae como resultados actitudes
positivas,

o El41% esta de acuerdo,

o EIl9% esta en desacuerdo y

e FEl 5% esta totalmente en desacuerdo.
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[lustracion No. 20

Grafica 19: Reconocimiento por parte de la Direccion de Recursos Humanos.
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Elaboracion propia, 2013.

Segun la grafica 19, el mayor porcentaje estd de acuerdo en que existe por parte de la Direccion

reconocimiento de las actividades bien realizadas con un 59%.
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[lustracion No. 21

Grafica 20: Acostumbran los compafieros a hablar positivamente de las acciones realizadas

por la Direccion de Recursos Humanos.
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Elaboracion propia, 2013.

La grafica 20, muestra los resultados, que si en la Direccion de Recursos Humanos acostumbran
los companeros de trabajo a hablar positivamente de las acciones que realiza, el cual el 9% esta
totalmente de acuerdo, el 55% esta de acuerdo, el 32% en desacuerdo y el 4% estan totalmente

en desacuerdo.
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[lustracion No. 22

QGrafica 21: Identificacion con la Institucion.
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Elaboracion propia, 2013.

El 59% de los colaboradores entrevistados estan totalmente de acuerdo en sentirse parte y se

identifican con el Ministerio de Finanzas Publicas.
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Capitulo 5

5. Analisis de resultados
A continuacion se presenta una breve descripcion de los resultados obtenidos de las encuestas
realizadas a los colaboradores pertenecientes a la Direccion de Recursos Humanos del

Ministerio de Finanzas Publicas:

e Estan totalmente de acuerdo en que su trabajo es un reto diario y no una tarea mas.

e Los resultados nos reflejan que en efecto la Direccion de Recursos Humanos se
encuentra orientada a resultados obtenidos por el equipo de trabajo; asimismo la gran
mayoria si conoce las metas establecidas por la Direccion.

e Sison informados periddicamente sobre los avances de metas y logros de objetivos en
la Direccion.

e Los colaboradores si conocen la filosofia y objetivos de la Institucion.

e Existe un ambiente de confianza entre compafieros en la Direccion de Recursos
Humanos.

e En la Direccion de Recursos Humanos si son tomadas en cuenta las iniciativas y
sugerencias de sus colaboradores.

e Nos indican que si son adecuadas las herramientas de trabajo utilizadas en la Direccion
de Recursos Humanos.

e Eljefe inmediato si exige mucho de las personas a su cargo, en las actividades realizados
por la Direccion de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas.

e Reciben la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzas las nuevas demandas del
quehacer laboral por parte de la Direccion de Recursos Humanos.

e Existe reconocimiento de las actividades bien realizadas por parte de la Direccion.

e Podemos decir que los colaboradores si se encuentran totalmente parte y de alguna

forma se identifican con el Ministerio.

45



Capitulo 6

6. Propuesta

El Clima Organizacional refiere al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones
laborales, los estados de animo y como estas variables pueden afectar el desempeno de los
trabajadores.

Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de organizacion, es
decir, es parte de la personalidad propia de la empresa y es tan variable como el temperamento
de cada persona que trabaja dentro de su ambiente.

Después de que se efectiia la medicion del clima de una empresa y se realiza el anélisis de los
resultados obtenidos, el principal objetivo sera la propuesta para corregir, mejorar y mantener

resultados positivos en el ambiente laboral.

A continuacidn se presenta la propuesta de un programa para mejorar el clima organizacional
de una institucion publica; la cual por ser ésta una entidad publica deben regirse a la Ley
Organica del Presupuesto REFORMADO por el Art. 1 del DECRETO del CONGRESO No.
(13-2013) de fecha (24 de Octubre de 2013), el cual queda asi:

"Objeto. La presente Ley tiene por objeto establecer normas para la constitucion de los
sistemas presupuestarios, de contabilidad integrada gubernamental, de tesoreria y de crédito

publico, a efecto de:

a) Realizar la planificacion, programacion, organizacion, coordinacion, ejecucion, control de
la captacion y uso de los recursos publicos bajo los principios de legalidad, economia,
eficiencia, eficacia, calidad, transparencia, equidad y publicidad en el cumplimiento de los

planes, programas y proyectos de conformidad con las politicas establecidas;

b) Sistematizar los procesos de programacion, gestion y evaluacion de los resultados del sector

publico;

¢) Desarrollar y mantener sistemas integrados que proporcionen informacién oportuna y

confiable sobre el comportamiento de la ejecucion fisica y financiera del sector publico;
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d) Velar por el uso eficaz y eficiente del crédito publico, coordinando los programas de
desembolso y utilizacion de los recursos, asi como las acciones de las entidades que intervienen

en la gestion de la deuda interna y externa;

e) Fortalecer la capacidad administrativa y los sistemas de control y seguimiento para asegurar

la calidad del gasto publico y el adecuado uso de los recursos del Estado;

f) Responsabilizar a la autoridad superior de cada organismo o entidad del sector publico, por

la implementacion y mantenimiento de:

1) El Sistema Contable Integrado que responda a las necesidades de registro de la informacion
financiera y de realizaciones fisicas, confiables y oportunas, acorde a sus propias caracteristicas,
de acuerdo con normas internacionales de contabilidad para el sector publico y las mejores

practicas aplicables a la realidad nacional.

2) Un eficiente y eficaz sistema de control interno normativo, financiero, economico y de
gestion sobre sus propias operaciones, organizado en base a las normas generales emitidas por

la Contraloria General de Cuentas.

3) Procedimientos que aseguren el eficaz y eficiente desarrollo de las actividades institucionales

y la evaluacion de los resultados de los programas, proyectos y operaciones.

4) La implementacion de los principios de transparencia y disciplina en la administracion
publica que aseguren que la ejecucion del gasto publico se lleve a cabo con racionalidad y

haciendo un uso apropiado e idoéneo de los recursos."

6.1 Plan de mejora para el logro de la satisfaccion laboral
6.1.1 Objetivo general
Proveer a la Institucion de herramientas necesarias para mejorar el clima organizacional, de

acuerdo a la ultima evaluacion realizada.
Dimension: Trabajo en equipo.

Objetivo: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en la Direccion de

Recursos Humanos, de manera que las tareas sean realizadas de manera
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eficiente y colaboradora; evitando conflictos que entorpecen el

desempefio repercutiendo finalmente en el ambiente de la Direccion.

Propuesta:

1. Fortalecer la identificacion del colaborador con la Direccion (RR. HH.), haciéndolo
participe de cada actividad o tarea.

2.  Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del empleado con su equipo de
trabajo por medio de actividades recreativas adicionales a las tareas laborales.

3. Capacitar a los lideres de unidad fortaleciendo el liderazgo y la unioén de equipo.

4.  Para cubrir la necesidad de interaccion social en el ambiente laboral, la Direccion de
Recursos Humanos, cuenta con un Departamento de Bienestar laboral, el cual esta
encargado de organizar actividades recreativas fuera del horario laboral que fomenten

el compafierismo.

Cuadro No. 3

Cuadro 3: Plan de mejoras - Trabajo en equipo.

Actividad / Acciones Responsable
1  Diade la familia Depto. Bienestar Laboral ~ C/afio 27,500.00
2 Diade la secretaria Depto. Bienestar Laboral ~ C/afio 25,000.00
3 Diade la madre Depto. Bienestar Laboral C/afio 15,000.00
4  Dia del padre Depto. Bienestar Laboral ~ C/afio 12,000.00
5  Aniversario de la Institucion Depto. Bienestar Laboral
(M.F.P) C/aio 11,000.00
6  Cumpleafieros del mes Depto. Bienestar Laboral ~ Mensual 8,800.00
7  Capacitacion de trabajo en Depto. Capacitacion y C/aio 7,700.00
equipo Desarrollo
Total 107,000.00

Elaboracion propia, 2013.

Dimension: Comunicacion.

Objetivo: Mantener de forma optima los canales estratégicos de comunicacion, a
fin de que el colaborador esté enterado de las actividades que la Direccion
de Recursos Humanos estd realizando. Al mantener informado al

empleado de los cambios, mejoras y proyectos de la direccion, fomentara
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su participacion y evitara que se forme una resistencia ante los cambios.
De igual forma, puede lograrse un aprendizaje a través de las

experiencias de otros colaboradores.

Propuesta:

1. La Direccion de Recursos Humanos debe establecer la politica de informacion que
apoyara el area de comunicacion.

2. Herramientas digitales (Intranet, mail, etc.)

3. Actualizar constantemente la informacién publicada en carteleras informativas.

4.  Proponer actividades de emision de opinioén: un buzédn de sugerencias, un rota folio de
comentarios anénimos.

5. Emitir un medio ciclico de comunicacion interna (periodico o boletin interno), en el que

se informe de aspectos como cumpleafieros, nuevos ingresos, bodas, nacimientos, etc.

asi como actividades que la empresa esté planificando o realizando.

Cuadro No. 4

Cuadro 4: Plan de mejoras — Comunicacion.

Cartelera Direccién de RR. HH. Semanal 1,500.0

2

Boletin Direccion de RR. HH. Mensual 220.00

Total 1,720.00

Elaboracion propia, 2013.

Dimension: Igualdad.

Objetivos: Reforzar la identificacion del empleado con la empresa, a través del

reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el

éxito obtenido en el desempeiio laboral sea motivado en continuidad.

Propuesta:

1.

Reuniones quincenales en las cuales se trate de los logros de la Direccion de Recursos
Humanos.
Mantener la comunicacién jefe-colaborador de manera abierta a fin de establecer

objetivos claros, concretos y factibles.
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3.  Establecimiento de metas individuales, por equipo o por departamento que podran ser
propuestas por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

4.  Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones quincenales.

5. Metas adicionales en el area de capacitacion, profesionalizacion y desarrollo de
competencias laborales podran ser propuestas después de detectar las debilidades

individuales.

Cuadro No. 5
Cuadro 5: Plan de mejoras — Igualdad.

Actividad / Acciones Responsable Plazo  Costo (Q.) ‘

1  Reuniones Direccion de RR. HH. Mensual 5,500.00
Total 5,500.00

Elaboracion propia, 2013.

Dimension: Ambiente de trabajo.
Objetivo: Mantener el ambiente fisico 6ptimo para que el colaborador se sienta

cémodo en sus labores y asi poder desempefiar mejor su trabajo.

Propuesta:
1.  Revisar periddicamente la infraestructura de la Direccion (iluminacion, ventilacion,
etc.) a fin de mantenerla en buenas condiciones de forma proactiva y no reactiva.
2. Contratar los servicios de una empresa que evalue profesionalmente las areas

concernientes.

Cuadro No. 6

Cuadro 6: Plan de mejoras — Ambiente de trabajo.

No. Actividad / Acciones Responsable Plazo Costo (Q.) ‘
1  Contratacion empresa Direccion de RR. HH. 3 8,000.00
meses
2 Mantenimiento y mejoras Direccion de RR. HH. Anual  120,000.00
Total 128,000.00

Elaboracion propia, 2013.
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Dimension: Liderazgo.
Objetivo: Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre jefe y colaborador, y
que al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su jefe para la

delegacion de tareas y asi lograr objetivos.

Propuesta:

1. Fortalecer la comunicacion por unidad a través de una politica de puertas abiertas que
genere la confianza del empleado hacia su jefe inmediato.

2. Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en practica las nuevas ideas
proporcionadas por ellos mismos.

3. Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que muestren
iniciativa.

4.  Capacitar a los niveles jerarquicos en Couching, para apoyar de esta forma la relacion
jefe-colaborador, reforzar la confianza y apertura de comunicacion por parte del
empleado, al mismo tiempo que la jefatura logra mejor rendimiento profesional de su
personal.

5. Capacitar a los niveles jerarquicos en Empowerment, de esta forma el jefe de unidad
lograr4 apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones inmediatas en la

resolucion de problemas.

Cuadro No. 7
Cuadro 7: Plan de mejoras - Liderazgo.
No. Actividad / Acciones Responsable Plazo Costo ‘
1  Capacitacion — Couching Depto. Capacitacion y 3 6,000.00
(12 Jefes de Unidad) Desarrollo meses
2 Capacitacion — Depto. Capacitacion y 3 6,000.00
Empowerment Desarrollo meses
(12 Jefes de Unidad)
Total 12,000.00

Elaboracion propia, 2013.

Dimension: Motivacion.
Objetivo: Mantener un nivel elevado de motivacion individual que se contagie en

el ambiente laboral de forma global y positivamente. Un empleado
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motivado esta dispuesto a dar mas de si dentro del puesto de trabajo, pues

se siente comodo con la reciprocidad de dar y recibir.

Propuesta:

1. Revisar el plan de prestaciones y beneficios actual para determinar si existen
necesidades no cubiertas en el mismo.

2. Proponer ante la Direccion de Recursos Humanos la implementacion de prestaciones o
beneficios innovadores que beneficien la imagen de la institucion ante sus propios
colaboradores.

3. Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual como publica.

4.  Implementar el reconocimiento al esfuerzo con actividades por medio del programa del
"empleado del mes"; o publicando los éxitos en las carteleras internas o en el periddico
interno.

5. Revisar las descripciones de los puestos con el fin de enriquecer periddicamente las
actividades de los mismos.

6.  Contactar una consultoria en Recursos Humanos que provea de un estudio de sueldos y

salarios, para compararlo con el mercado salarial de la Institucion.

Cuadro No. 8

Cuadro 8: Plan de mejoras - Motivacion.

. Actividad / Acciones Responsable Plazo

1 Encuesta salarial Experto Anual 15,000.00

2 Regalo por nacimiento de hijo Depto. Bienestar Laboral 10,000.00

(Q1,000.00) (Aprox.)

3 Regalo por matrimonio Depto. Bienestar Laboral 10,000.00

(Q1,000.00) (Aprox.)

4 Bono extra (Q1,000.00 por 110 Direccion de RR. HH.  Anual  110,000.00
colaboradores)

Total 145,000.00

Elaboracion propia, 2013.
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Conclusiones

El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor eficiencia
en las organizaciones, pues este determina la forma en que un individuo (trabajador)

percibe su ambiente laboral, rendimiento, productividad, satisfaccion, etc.

Actualmente, es fundamental la participacion de las instituciones y trabajadores, con el
objeto de mejorar los ambientes laborales, propiciando la satisfacciéon de los

trabajadores, aumentando asi su rendimiento y productividad.

Por otro lado, encontramos que si existe cierta integracion y cooperacion en la Direccion

de Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas entre colaboradores.

En conclusion los resultados nos indican que si se da seguimiento en cuento a los

objetivos establecidos por la Direccion de Recursos Humanos.
Las acciones propuestas en el plan de mejoras responden a las necesidades detectadas

en el andlisis de los resultados obtenidos en el diagndstico del clima organizacional en

la Direccidon de Recursos Humanos.
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Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Economicas
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Boleta No.

Buenas tardes, soy alumna de la Universidad Panamericana del ultimo afio de carrera de
Licenciatura en Administracion de Empresas y estamos llevando a cabo nuestra Practica
Empresarial Dirigida (PED). A continuacidon se enuncian las preguntas que conforman el

instrumento de investigacion de la practica dirigida, para la cual le agradeceré su opinion.

Bateria de preguntas:
A continuacion se le enumeran varias preguntas, para lo cual tendra que responder segun la
escala de valores que va de 1 como la menor calificacion y 4 la mayor segun su criterio, marque

con una X donde usted considere, se optod por una escala Likert con cuatro opciones:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo.

ANowoh o~

Totalmente en desacuerdo.

Al considerar los resultados de la investigacion de Lozano (2008) en la cual concluye que
el nimero Optimo de opciones se encuentra entre cuatro y siete:

De acuerdo con la revision bibliografica los reactivos fueron agrupados en seis dimensiones:

Distribucion de reactivos por dimension.

Dimension Reactivos
Trabajo en equipo 1,2,3y4
Comunicacion 5,6y7
Igualdad 8,9y10
Ambiente de trabajo 11yl12
Liderazgo 13,14, 15,16 y 17
Motivacion 18,19,20y 21

Fuente: Elaboracion propia 2013.
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Descripcion

Trabajo en equipo

1 Existe integracion y cooperacion entre los colaboradores de la
Direccion de Recursos Humanos.

) Se da seguimiento a los objetivos de la Direcciéon de Recursos
Humanos.

3 | Es un reto diario mi trabajo y no una tarea mas.

4 Se encuentra orientada la Direccion de Recursos Humanos a
resultados obtenidos por el equipo de trabajo.

Comunicacion

5 Conoce bien las metas establecidas la mayoria de colaboradores que
trabajan en la Direccidon de Recursos Humanos.

6 Se informa periédicamente al empleado sobre el avance de metas y
logros de objetivos.

7 | Conoce la filosofia y objetivos de la Institucion.

Igualdad

8 | Existe un ambiente de confianza entre compafieros.

9 | Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

10 | Se toma en cuenta su opinion en decisiones importantes.

Ambiente de trabajo

11 | Satisfago adecuadamente mis necesidades bésicas en el trabajo.

12 Son las herramientas de trabajo las adecuadas, en la Direccién de
Recursos Humanos.

Liderazgo

13 Promueve mi jefe inmediato actitudes positivas (respeto, dialogar de
forma abierta, proactivo, entre otras)

14 Estd mi jefe inmediato orientado a los resultados obtenidos en el
trabajo.

15 | Fortalece mi jefe inmediato la confianza en el equipo de trabajo.

16 Exige mi jefe inmediato mucho de nosotros en las actividades
realizadas en el trabajo.
Recibo por parte de la Direccion de Recursos Humanos la capacitacion

17 | adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas del quehacer
laboral.

Motivacion

13 Sabgnos que alcanzar los objetivos trae como resultados actitudes
positivas.

19 Existe reconocimiento de las actividades en el trabajo bien realizadas
por parte de la Direccion de Recursos Humanos.

20 Acostumbran mis compaieros de trabajo a hablar positivamente de las
acciones que realiza la Direccion de Recursos Humanos.

21 | Me siento identificado y parte de la Institucion.




