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INTRODUCCION

Para las organizaciones gozar un clima organizacional que motive a los
colaboradores a realizar su trabajo con excelencia, hace referencia sobre como
sienten, actian y piensan dentro de la empresa o institucion los trabajadores. El
objetivo del estudio del clima organizacional es determinar los aspectos que
generan inconformidad a los empleados y realizar planes que los corrijan para un
desempeifio eficiente de sus actividades. Por lo que, un buen clima organizacional

es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia el éxito y la excelencia.

Derivado de lo anterior, se presenta el siguiente trabajo de tesis denominado
“Medicién del clima organizacional para establecer un plan de mejora en la
direccién de desarrollo social y econdmico de una Municipalidad del Departamento
de Guatemala”, el cual tiene como propdsito fundamental identificar los factores
gue estan afectando el clima organizacional de la direccion de la institucion objeto
de estudio y su impacto en los niveles de productividad, desempefio y presentar

un plan de mejora.

El presente documento comprende tres capitulos los cuales se detallan a
continuacion: En el capitulo I, se presenta el marco teérico, tiene como referencia
las teorias y contenidos que sustentan los temas sobre institucion gubernamental,

proceso administrativo y clima organizacional.

Capitulo 1, se consideran los antecedentes de la institucion, metodologia de la
investigacion para realizar la evaluacion del clima organizacional, resultados

obtenidos y analisis e interpretacion de los mismos.



El capitulo IIl, contiene el desarrollo de una propuesta con programas orientados
a mejorar la percepcion de los colaboradores en aspectos como: reconocimiento
a empleados, sentido de pertenencia, cooperacion y trabajo en equipo, toma de
decisiones y evaluacion de desempefio, factores identificados como areas de
oportunidad para mejorar el nivel de satisfaccidon de los trabajadores, y por ende,
mejorar el clima organizacional de manera general dentro de la institucién objeto

de investigacion.

Al final del presente documento se encuentran las conclusiones a las que se llegé
al realizar el diagnéstico del clima organizacional en la institucion objeto de
investigacion, a su vez estas cuentan con las recomendaciones pertinentes y por
ultimo se describe la bibliografia utilizada para recabar la informacién que

conforma el marco tedrico.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

A continuacion se presenta el marco tedérico, que incluye definiciones y conceptos

utilizados en el trabajo de investigacion.

1.1. Empresa

“Una empresa es unaunidad econdmico-social, integrada por elementos
humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a través
de su participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso de

los factores productivos (trabajo, tierra y capital).” (18:s.p)

“‘Una empresa esta formada, por tres clases de elementos que incluyen:
e Los bienes materiales como las instalaciones, maquinaria, equipos,
instrumentos o herramientas.
e Las materias primas que se refiere a la materia extraida de la naturaleza y
gue se transforma para elaborar materiales que se convertiran en bienes de
consumo.

e El capital constituido por valores, acciones, obligaciones, etc.” (10:150)

Una empresa es una organizacion de personas y recursos que buscan obtener un
beneficio econdmico con el desarrollo de una actividad en particular, asi mismo, la
satisfaccion de necesidades de un mercado especifico, su fin es el lucro por medio

de vender los productos o servicios que ofrece.

1.1.1 Institucion Gubernamental
“Es una institucion estatal cuya administracion esta a cargo del gobierno de turno.
Su finalidad es brindar un servicio publico que resulta necesario para la

ciudadania.” (19:s.p.)



En una institucion gubernamental se busca la satisfaccion de necesidades de la
poblacién sin hacer uso del lucro, puesto que esta financiada por los mismos
pobladores a través de los impuestos, por ello es importante brindar un servicio de
calidad.

1.2. Administracion
“Proceso de disefiar y mantener ambientes en los que individuos que colaboran

en grupos, cumplen eficientemente objetivos seleccionados.” (6:4)

Consiste en dirigir a las organizaciones, por medio de las personas que laboran
para cumplir las metas y objetivos propuestos. La administracion es un proceso a
través del cual se logran determinados objetivos previamente establecidos,
mediante la utilizacion racional del talento humano, materiales, técnicos y

financieros.

1.2.1 Proceso administrativo

“‘Es un método sistematico para llevar a cabo actividades interrelacionadas o
funciones administrativas, con el propésito de alcanzar las metas establecidas de
una organizacion. El proceso para organizar una empresa esta compuesto por
cinco fases o funciones: planeacion, organizacion, integracion, direccion y control”.
(7:6)

Cada fase reune las técnicas y métodos necesarios a través de las funciones que
la empresa desarrolla y sigue un orden sistematico, el proceso administrativo se
basa en las necesidades de la empresa y los recursos que tiene para lograr el
aprovechamiento del recurso humano, técnico, material y cualquier otro, con los
gue cuenta la organizacion para desempefarse de manera efectiva y obtener

resultados positivos en la realizacion de sus actividades.



El proceso administrativo tiene cinco etapas, es importante conceptualizar cada

una de ellas.

1.2.1.1 Planeacion

“Planear es hacer que ocurran cosas que, de otro modo, no habrian ocurrido”.
(12:244) Equivale a trazar los planos para fijar dentro de ellos la futura accion,
tomar decisiones hoy, sobre lo que habra de lograrse a corto, mediano y largo
plazo. Por ello planear “consiste en el proceso para decidir las acciones que deben

realizarse en el futuro”. (10:244)

En el proceso administrativo, se tiene como etapa inicial la planeacioén, se basa en
el estado futuro deseado para una organizacioén, y con base en este plantear
cursos alternativos de accion, elegir las acciones que se necesitan para cumplir
con los objetivos, metas, mision y vision establecidos. Cuando se realiza la
planificacion, se establece donde se esta y hacia dénde se quiere ir; es decir, se
determina una estrategia general para lograr esas metas y desarrollar una
jerarquia de planes para las actividades elegidas. Es decidir lo que se va hacer,

cémo hacerlo, cuando hacerlo y quién se encargara de hacerlo.

a) Instrumentos administrativos de planeacion

Una vez definida la planeacion se necesita saber qué hacer, como hacerlo, cuando
y donde, y esta es la funcion de estos instrumentos. Son herramientas que hacen
posible el proceso de planificacién, se utilizan para tomar las decisiones mas
adecuadas de acuerdo a los requerimientos de la organizacion con el fin de

obtener los resultados esperados.



» Plan de accion

“Traduce las estrategias del plan estratégico al nivel operativo especifico para cada
elemento organizacional, para luego integrarlos continuamente de forma holistica.”
(6:334)

El plan de accion es la declaracion escrita y estructurada sobre el conjunto de
actividades encaminadas a materializar cada una de las estrategias establecidas
por la organizacion que incluye objetivos, metas, calendarizacion, responsables,
recursos y costos, teniendo la caracteristica de ser a corto plazo; constituye el
momento en que las medidas de mejoramiento administrativo propuestas deben

ponerse en vigor para solucionar el problema que originé el estudio.

1.2.1.2 Organizacién
‘La organizacion consiste en el disefio y determinacion de las estructuras,

procesos, funciones y responsabilidades asi como el establecimiento de métodos,

y la aplicacién de técnicas tendientes a la simplificacién del trabajo.” (8:45)

La organizacion es la parte de la administracion donde se establece la funcién que
debe desempefiar cada individuo dentro de una empresa o institucién, organizar
es coordinar los recursos disponibles (humanos, materiales y financieros) para que
las actividades realizadas por los colaboradores que integran la empresa o
institucion, sean ejecutadas adecuadamente, con el fin de obtener el mayor

provecho de dichos recursos invertidos en su realizacion, con la maxima eficiencia.

a) instrumentos administrativos de organizacion

Para materializar el disefio de la estructura organizacional y todo lo que con lleva
son necesarios los instrumentos para llevar a cabo una organizacion de acuerdo a
las necesidades de cada grupo social, estas nos permiten guiar y orientar a una

administracion eficiente de las instituciones o empresas.



» Organigrama

“El organigrama es una representacion grafica del esqueleto de una organizacion,
mostrando los cargos jerarquicos. El organigrama permite obtener una idea rapida
de como estd organizada una empresa, cooperativa u organizacion. En segundo
lugar, es una herramienta para el analisis organizacional, ya que como instrumento
de analisis servira para detectar fallas en la estructura, en un organigrama vemos

claramente cada unidad o departamento y la relacion con otras unidades.” (20.s.p.)

Los organigramas generalmente se hacen cuando nace una empresa para dejar
en claro los puestos jerarquicos y la organizacion de esta. Es importante que esta
representacion de la empresa o institucion se mantenga actualizada en virtud de

los cambios que surgen en los puestos de trabajo en el transcurso de los afos.

1.2.1.3 Integracion
“La integracion de personal consiste en ocupar y mantener asi los puestos de la

estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles y
el reclutamiento, seleccion, contratacion, ascensos, evaluacion, planeacion de
carreras, compensacion y capacitacion o desarrollo, tanto de candidatos como de
empleados en funciones a fin de que puedan cumplir eficaz y eficientemente sus
tareas.” (7:364)

Se refiere a la obtencién y coordinacion de los recursos que la planeacion y
organizacion sefialan como necesarios para la realizacion de los planes, como
materiales, tecnoldgicos, financieros y humanos, este ultimo del cual depende el
correcto uso de los otros recursos. La correcta integracion del personal es
fundamental para el adecuado funcionamiento de las empresas u organizaciones,
en virtud que es un proceso del cual dependen para tener el personal idOneo para
cada puesto de trabajo, con el fin de obtener la maxima capacidad de todo el

personal.


https://concepto.de/empresa/
https://concepto.de/organizacion/
https://concepto.de/analisis-3/
https://concepto.de/estructura/

1.2.1.4 Direccion

“Conjunto de relaciones interpersonales en evolucion continua, por las que el
dirigente de un grupo busca guiar los esfuerzos y auspiciar la motivacion de sus
colaboradores, a fin de que sus actitudes y aptitudes se orienten al logro de los

objetivos de la institucion.” (2:202)

La direccion es donde se logra la realizacion efectiva de todo lo planeado, por
medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea
tomadas directamente o delegando dicha autoridad. Pone en marcha todos los
lineamientos establecidos durante la planeacién y la organizacién. A través de ella
se logran las formas de conducta mas deseables en los miembros de la estructura
organizacional. La direccion eficientemente es determinante en la productividad.

Como parte del proceso administrativo es donde se motiva y dirige al personal para
cumplir un objetivo comun con eficiencia y eficacia. Su calidad se refleja

directamente en los resultados obtenidos.

Esta fase del proceso administrativo se convierte en un eje importante en la
presente investigacion, debido a que se determina si el personal se siente dirigido

y motivado en las tareas que realiza.

a) Comportamiento Organizacional
“Es el estudio sistematico y aplicacion cuidadosa del conocimiento sobre la forma
como la gente (individuos y grupos) actla en las organizaciones. Se esfuerza por

identificar formas en que la gente actua con mayor eficacia.” (9:3)

El comportamiento organizacional son los actos y actitudes de las personas en
las organizaciones. No busca manipular la forma de comportarse a nivel individual,
es decir, que no incita al uso del maltrato psicologico, verbal o coaccion, sino crear
las condiciones necesarias para lograr la modificacion comportamental, también
se presentan actitudes positivas que si son reforzadas, es posible que se logre un

6



cambio en la forma de ser individual y como consecuencia en la entidad, lo que
marca la cultura organizacional que influye directamente en el clima

organizacional.

b) Cultura organizacional

“Es el conjunto de habitos y creencias establecido por las normas, los valores, las
actitudes y las expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion.
La esencia de la cultura de una compafiia encuentra su expresion en la forma en
gue hace sus negocios, trata a sus clientes y trabajadores y el grado de autonomia
o libertad que existe en sus unidades o despachos y el grado de lealtad que los
trabajadores sienten por la empresa.” (3:177)

“La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los

miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas”. (12:512)

La cultura organizacional se refiere al conjunto de percepciones, sentimientos,
actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y
entre los grupos existentes en todas las organizaciones. Determina la forma en la
que actuan los colaboradores, al momento de enfrentarse con un problema, por
medio de esta saben como actuar, es aprendida por los miembros de un grupo
especifico y se transmite a los nuevos miembros en espera que la adopten. Hace

la diferencia de una entidad con otras.

c) Diferencia entre Climay Cultura Organizacional
“La Cultura Organizacional se relaciona con las normas escritas y no escritas de
una empresa, las cuales deben seguir los colaboradores para “funcionar”
correctamente dentro de la empresa. Esta puede incluir: los planes estratégicos
(vision, mision, objetivos entre otros) y aspectos de tipo administrativo y de
recursos humanos
Por su parte, el Clima Organizacional es la atmdsfera dentro de la compafiia “lo

que se respira en ella” y tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones



favorables y desfavorables que perciben los empleados sobre su lugar de trabajo,
la toma de decisiones, las relaciones interpersonales, la comunicacion informal,

entre otros.” (16:s.p)

El clima y la cultura organizacional son muy importantes para las organizaciones
e influyen uno en el otro. La diferencia radica en que la cultura es planeada y
consistente, mientras que el clima es el ambiente que nace de la cultura y se

percibe por los colaboradores

d) Clima Organizacional
"Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de una organizacion y que influye en su

comportamiento." (4:84)

El clima organizacional representa las percepciones que el personal tiene respecto
de los sistemas, procesos, instalaciones y recursos disponibles en la organizacion,
refleja la mentalidad que predomina en la entidad. EIl clima organizacional se
refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacion. Esta
estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Un buen
clima organizacional permitird que los miembros de la organizacion, cumplan con
los objetivos de la empresa, debido a que un empleado motivado es mas eficiente
y trabajara mejor, lo cual permite aumentar la productividad, de esa forma ayudara

a alcanzar las metas y lograr los objetivos de la organizacion.

e Importancia del clima organizacional

“En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de
los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez en elementos
del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar

y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:
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e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de 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 cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Segquir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que puedan
surgir.” (1:20)

Para que las organizaciones trabajen eficientemente es importante que prevalezca
un clima organizacional de armonia, por lo que consideran los aspectos que
afectan el desempefio de los trabajadores en su comportamiento, puesto que esta
relacionado de manera directa con las percepciones de los trabajadores en su
centro de trabajo. El andlisis del clima organizacional permite detectar factores que

afectan de manera positiva o negativa la productividad.

Conocer el clima organizacional de una empresa brinda la oportunidad de tener
cierto tipo de retroalimentacion acerca del comportamiento organizacional. Es aqui
donde se crean diferentes planes para la mejora de la empresa, tomando en
cuenta las actitudes y conductas de las personas que forman parte de la

organizacion para darles motivacién y se tenga un mejor rendimiento.

e Sensibilizacién de clima organizacional

La sensibilizacion se puede fomentar gracias a la realizacion de una serie de
actividades para concienciar a las personas sobre la importancia de un clima
organizacional positivo en la organizacién. Para la presente investigacién se tomo

en cuenta la teoria del cambio de Lewin.

“La primer etapa requiere como primer paso crear una motivacion para el cambio
puesto que es necesario cambiar actitudes hacia las practicas laborales, asi como

las relaciones entre los miembros de la organizacién. La pieza clave es la



comunicacion de la intencion del cambio para que las personas lo comprendan y
apoyen dicho proceso. La intencion central de esta fase es disminuir la resistencia
al cambio haciendo que el personal reconozca y acepte la necesidad de cambiar
el estado actual. La segunda etapa en el proceso de cambio es el movimiento.
Tras la incertidumbre creada por el descongelamiento, aqui se requiere que las
personas comiencen a resolver su propia incertidumbre y propongan nuevas
formas de hacer las cosas. Se necesita propiciar actitudes distintas y fomentar
comportamientos tendentes a que efectivamente ocurra el cambio. La tercera
etapa, de recongelamiento, se alcanza una vez que el cambio se ha establecido
para sustentar en el tiempo el comportamiento organizacional. S6lo cuando el
cambio tome forma y las personas se comprometan con las nuevas maneras de

trabajar, la organizacion esté lista para este paso.” (21.s.p)

La sensibilizacion tiene por objetivo la concienciacion de las personas y, para ello,
se pueden realizar acciones de diversa indole: charlas, capacitaciones,
conferencias, exposiciones, talleres, formaciébn de grupos, juegos, eventos

deportivos o acciones directas en la calle.

Caracteristicas del Clima Organizacional
“El clima organizacional se caracteriza por:
e El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
e El clima es una configuracion particular de variables situacionales.
e Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.
e EIl clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una

intervencién particular.
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e El clima esta determinado en sus mayores partes por sus caracteristicas,
las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

e EIl clima es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de forma que se
pueden observar diferentes climas en los individuos que efectdan una
misma tarea.

e El clima estd basado en las caracteristicas de la realidad externa, tal como
las percibe el observador o el actor (la percepciébn no es siempre
consciente).

e Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento porque actla sobre las
actitudes y expectativas que son determinantes directos del

comportamiento.” (1:13)

» Variables del clima organizacional
Likert, sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las variables causales, variables intermediarias y

variables finales. Ver esquema 1.
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Esquema l

Variables del clima organizacional

Son variables independientes que determinan el sentido
en el que una organizacién evoluciona, asi como los
CAUSALES resultados que obtiene. Estas no incluyen mas que las
variables independientes que sufren una modificacién

proveniente de la organizacion responsable de esta.

Estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las
INTERMEDIARIAS | actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones; constituyen los

VARIABLES

procesos organizacionales de una empresa.

Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las otras dos precedentes. Estas variables
reflejan los resultados obtenidos por la organizacion;
FINALES : .
son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la
empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables

constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

Fuente: elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones:

Definicion, Diagnostico y Consecuencias. Ed. Trillas. México. p. 29

“La combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar dos tipos

de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
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Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo que parte de un sistema muy

autoritario a un sistema muy participativo.” (1:30)

Para Likert existen diversas variables que afectan la relacion entre el liderazgo y
el desempefio en las organizaciones complejas. Por medio de la relacion de estas
variables se puede determinar el tipo de clima organizacional en determinada

empresa.

e) Teorias de clima organizacional

Existen diferentes autores que tienen una perspectiva diferente sobre el clima
organizacional, cada uno conceptualizo su propia teoria y dimensiones, por medio
de las cuales se puede estudiar el comportamiento y la percepcion de los
individuos en determinadas empresas. Para el capitulo Il y Il de la presente

investigacion se utilizo la teoria de los autores que se presentan a continuacion.

» Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

“Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de
propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas,
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en

ese entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.

La teoria de Litwin y Stringer intenta explicar importantes aspectos de la conducta
de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como
motivacion y clima. Los autores tratan de describir los determinantes situacionales

y ambientales que mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion”. (13:166) Ver esquema 2.
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Esquema 2

Dimensiones de clima organizacional segun Litwin y Stringer

Estructura

Esta vinculada con las reglas organizacionales,
los formalismos, las obligaciones, politicas,
jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los
canales formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad

Es la percepcion del individuo sobre el ser su
propio jefe, el tener un compromiso elevado con
el trabajo, el tomar decisiones por si solo y crear
Sus propias exigencias.

Recompensal/remuneracion

Corresponde a los estimulos recibidos por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Riesgo/desafios

Corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en
gue la organizacién promueve retos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

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 vy
subordinados.

Cooperacién/apoyo

Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo.
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Es el énfasis que pone la organizacién sobre las
Estandares de desempefio | hormas de rendimiento. Se refiere a la importancia
de percibir metas implicitas y explicitas, asi como
normas de desempefio.

Es el grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores,

Conflicto . .
aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.
Es el sentimiento de pertenencia a la
. organizacion, el cual es un elemento importante
Identidad g P y

valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es
la sensacion de compartir los objetivos personales
con los de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer.

pepsic.bvsalud.org Disponible en http://pepsic.bvsalud.org/pdf/ripsi/v13nl/all.pdf P.166

La teoria de estos autores mide 9 dimensiones que son importantes en las
organizaciones y su medicion representa para el investigador una forma de poder
corregir y mejorar las deficiencias encontradas sobre la percepcion del clima
organizacional que se encuentren con un bajo nivel de satisfaccion por medio de
planes de mejora que permitan que a un mediano plazo se incremente la
motivacion, satisfaccibn y prevalezca una atmosfera positiva dentro de la

organizacion.

f) Dimensiones del clima organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen

en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.

“El comportamiento de los individuos en una organizacion esta bajo la influencia

de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. En efecto la
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organizacion, que constituye en cierta forma una especie de micro sociedad (un
sistema social), esta caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar

el comportamiento de los individuos”. (1:43)

A continuacion se presenta cierto nimero de dimensiones propuestas por distintos

investigadores. Ver esquema 3.

Esquema 3

Dimensiones del clima organizacional

Forehand y Gilmer | Friedlander y Margulies Gavin Lawler et al
1. Tamafiodela |1. Empefo 1. Estructura 1. Competencia
organizacion 2. Obstaculos organizacional eficacia
2. Estructura 3. Intimidad 2. Obstéaculo 2. Responsabilidad

organizacional |4. Espiritu de trabajo 3. Recompensa |3. Nivel practico
3. Complejidad 5. Actitud 4. Espiritu de concreto

sistemética de |6. Acento puesto sobre trabajo 4. Riesgo

la organizacion la productividad 5. Confianzay |5. Impulsividad
4. Estilo de 7. Confianza consideracion

liderazgo 8. Consideracion 6. Riesgoy
5. Orientacion de desafio

fines
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Likert Litwin y Stringer Meyer Payne et al
1. Métodos de 1. Estructura 1. Conformidad 1. Tipode
mando organizacional 2. Responsabilidad organizacion
2. Naturaleza de las | 2. Responsabilidad 3. Normas 2. Control
fuerzas de 3. Recompensa 4. Recompensa
motivacion 4. Riesgo 5. Claridad
3. Naturaleza de los | 5. Relaciones organizacional
procesos de 6. Cooperacion 6. Espiritu de
comunicacion 7. Estandares de trabajo
4. Naturaleza de los desempeiio
proceso de 8. Conflicto
influencia 'y de 9. Identidad
interaccion
5. Tomade
decisiones
6. Fijacion de los
objetivos
7. Procesos de
control
8. Objetivos de
resultados
Pitchard y Karasick | Schneider y Bartlett Steers Halpin y Crofts
1. Autonomia 1. Apoyo proveniente |1. Estructura Org. |1. Cohesién entre
2. Conflicto contra de la direccién 2. Refuerzo el cuerpo
cooperacion 2. Interés por los 3. Centralizacion docente
3. Relaciones nuevos empleados del poder 2. Grado de
sociales 3. Conflicto 4. Posibilidad de compromiso
4. Estructura 4. Independencia de cumplimiento del cuerpo
5. Recompensa los agentes 5. Formaciéony docente
6. Relacién entre 5. Satisfaccion desarrollo 3. Moral de grupo
rendimiento y 6. Estructura 6. Seguridad contra|4. Apertura de
remuneracion riesgo espiritu
7. Niveles de 7. Aperturacontra |5. Consideracion
ambicién rigidez 6. Nivel afectivo
8. Estatus 8. Estatus y moral de las
9. Flexibilidad e 9. Reconocimiento relaciones con
innovacién 10. Competencia y la direccién

10. Centralizacién
11. Apoyo

flexibilidad
organizacional

7. Importancia de
la produccion

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones:

Definicién, Diagnostico y Consecuencias. Ed. Trillas. México. P.44
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Cada autor propone sus diferentes dimensiones para medir el clima organizacional
y por medio de esto se pueden establecer los factores que influyen en el
comportamiento de los individuos, asi mismo, poder realizar un analisis de estas
dimensiones luego de ser medidas para luego poder aplicar planes de mejora que
permitan tener una percepcion positiva de los aspectos que sean necesarios

mejorar en las organizaciones.

g) Beneficios de la medicion del clima organizacional

La evaluacion del clima organizacional permite conocer como es percibida la
empresa por sus trabajadores; identificar las fortalezas o aspectos valorados de la
cultura organizacional, asi como identificar las fuentes de insatisfaccion que

contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
Principales beneficios para realizar un estudio de clima organizacional:

e “Conocer los principales aspectos a mejorar en relacion a los recursos
disponibles, la cultura organizativa o la forma de comunicar.

e I|dentifica las tendencias acerca de la futura evolucién de la organizacion y
realizar previsiones a tener en cuenta de cara a afrontar problemas o
situaciones que se puedan producir en el futuro a corto, medio y largo plazo.

e Favorecer la implicacion de los empleados a la hora de impulsar diversas

iniciativas para la mejora organizativa”. (15.s.p)

A partir de la informacién que se obtiene por medio del analisis del clima
organizacional, los directivos de la entidad en conjunto con el area de recursos
humanos disefian y ejecutan diferentes estrategias necesarias para modificar el
comportamiento de los empleados, favorecen las relaciones interpersonales en el

trabajo, mejoran la calidad, productividad y como consecuencia, la competitividad.
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h) Medicion del Clima Organizacional

Aqui se presentan los principales cuestionarios, que se utilizan frecuentemente y

las dimensiones que cubren.

“El instrumento de medida privilegiado para la evaluacién del clima es, por
supuesto, el cuestionario escrito. La mayor parte de estos instrumentos presenta
a los cuestionados preguntas que describen hechos particulares de la
organizacion, sobre los cuales ellos deben indicar hasta qué punto estan de
acuerdo con esta descripcién. En general, se encuentran en estos cuestionarios

escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalos.” (1:41)

“Conviene subrayar que las consignas dadas en la mayor parte de los
cuestionarios exigen, a los que responden, que estos evallen el clima de su
organizacion en funcion de dos obijetivos, la situacion actual y la situacion ideal.
Esto quiere decir que para cada una de las preguntas, el interrogante debe indicar
como percibe la situacion actual y también como le gustaria percibirla idealmente.
Esta vision o esta forma de hacerlo, es decir de medir la distancia entre el clima
actual y el clima ideal, permite ver hasta qué punto el interrogante esta a gusto con
el clima en que trabaja y, también, indica las dimensiones que necesitan una

intervencidn de parte de la direccion para mejorar la percepcion del clima”. (1:42)

El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer mide la percepcion de los
empleados en funcién de 9 dimensiones, estas dimensiones fueron las aplicadas
para realizar la presente investigacion por medio de un cuestionario donde se
utilizaron 5 afirmaciones para cada una de las dimensiones que presentan estos

autores. Ver esquema 4.

19



Esquema 4

Dimensiones segun Litwin y Stringer para medir el clima organizacional

Estructura

Esta vinculada con las reglas organizacionales,
los formalismos, las obligaciones, politicas,
jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere alos
canales formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad

Es la percepcion del individuo sobre el ser su
propio jefe, el tener un compromiso elevado con
el trabajo, el tomar decisiones por si solo y crear
sus propias exigencias.

Recompensa/remuneracion

Corresponde a los estimulos recibidos por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Riesgo/desafios

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 retos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones

Es la percepcién 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 vy
subordinados.

Cooperacién/apoyo

Es el sentimiento sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de
otros empleados del grupo.

Estandares de desempefio

Es el énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la
importancia de percibir metas implicitas vy
explicitas, asi como normas de desempefio.
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Es el grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores,

Conflicto - .
aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.
Es el sentimiento de pertenencia a la
. organizacion, el cual es un elemento importante
Identidad g P y

valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones:

Definicion, Diagnostico y Consecuencias. Ed. Trillas. México. P.46

1.2.1.5 Control

“Consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional para
asegurar que los hechos se ajusten a los planes y objetivos de las empresas.
Implica medir el desempefio contra las metas y los planes, muestra donde existen
desviaciones con los estandares y ayuda a corregirlas. El control facilita el logro
de los planes, aunque la planeacion debe preceder del control. Los planes no se
logran por si solos, éstos orientan a los gerentes en el uso de los recursos para
cumplir con metas especificas, después se verifican las actividades para

determinar si se ajustan a los planes”. (17:s.p)

Control es la funcion administrativa que consiste en medir y corregir el desempefio
individual y organizacional para asegurar que los hechos se ajusten a los planes y
objetivos de las empresas. La funcion del control proporciona medios adecuados
para verificar que la planeacion establecida se implemente de forma correcta y asi
garantizar que se tengan éxito al detectar desviaciones en la ejecucion de los
planes y ofrecer acciones con el fin de corregirlos. Por medio de un correcto control
en las organizaciones se obtienen una mayor productividad y logro de objetivos

establecidos.
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CAPITULO I

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION DE
DESARROLLO SOCIAL Y ECONOMICO EN UNA MUNICIPALIDAD DEL
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA

Para proponer un programa de mejora de clima organizacional, es necesario
conocer previamente la situacion actual de la empresa e identificar plenamente

cuales son los factores que originan los problemas de clima organizacional.

En la direccion de desarrollo social y econdmico surgen distintas situaciones que
provocan incumplimiento de funciones, atrasos y debido a esto no se produce un
buen desempefio en sus labores, por consiguiente se genera un clima
organizacional negativo. Por este motivo fue necesario realizar un diagnostico del
clima organizacional con el propdsito de encontrar posibles oportunidades de
mejora y asi optimizar el desempefio de los colaboradores para ofrecer un servicio

de calidad a los vecinos.

En el presente capitulo se describe la metodologia utilizada para la investigacion,
los antecedentes de la institucion objeto de andlisis y los resultados obtenidos del
diagndstico realizado, determinados por los factores estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, relaciones, cooperacion, estandares de desempefio, conflicto
e identidad.

2.1 Metodologia de la investigacién

Para el desarrollo de la presente investigacion de clima organizacional existente
en la institucion objeto de andlisis se llevo a cabo una serie de acciones con el fin
de obtener informacién del total de los colaboradores de la Direccion, se tomé

como base la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer.



2.1.1 Métodos de investigacion

Se utilizaron diferentes métodos para conocer la situacion actual de la Direccion
y obtener la informacion necesaria para la presente investigacion, estos se

describen a continuacion.

» Método cientifico

Se realizo una serie de pasos sistematicos e instrumentos que permitieron realizar
la investigacion de campo y cumplir con el objetivo de comprobar la hipétesis al
hacer uso de sus tres fases: indagadora, demostrativa y expositiva.

La fase indagadora se utilizo para recolectar la informacién por medio de un
cuestionario y documentos de la institucion para los antecedentes, filosofia,

estructura organizacional y otros datos necesarios para la investigacion.

En la fase demostrativa se comprueba la validez de la hipétesis por medio de las
técnicas e instrumentos utilizados que nos permiten obtener, medir y cuantificar
las evidencias que seran las respuestas de los colaboradores y los medios de

comprobacién, los cuales se presentan en este capitulo.

Por ultimo, al finalizar los andlisis correspondientes de la investigacion, se
expondran los resultados en el informe final, es decir, la exposicion de los datos
obtenidos y la propuesta al problema encontrado.

» Método deductivo

Al obtener los resultados finales de la investigacion y comprobar la hipétesis se
logro deducir conclusiones logicas a partir de técnicas y conocimientos especificos
de clima organizacional y administracién, obtenidos en el marco tedrico, para
presentar una propuesta que pueda satisfacer las necesidades de la institucion y

de solucion a los problemas que se presentan.
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» Método de analisis

Este método se utilizo luego de tabular la informacién proporcionada por los
colaboradores de la institucion. Mediante el uso de un formato en hoja de Excel se
procedié a la tabulacion de los datos para el vaciado correspondiente de la
totalidad de afirmaciones que comprendia el censo. Esto permitio administrar y
utilizar la informacion para generar resultados que serviran de base para el analisis
e identificacion objetiva de los aspectos que estan influyendo directamente en el

clima organizacional de la unidad de analisis.

2.1.2 Técnicas de investigacién

La técnica que se utilizo para obtener la informacioén fue la del censo y se describe

a continuacion.

» Censo

Se trabajo con el cien por ciento del personal administrativo de la Direccion, a
través de un censo que consiste en realizar interrogantes de las dimensiones del
clima organizacional de Litwin y Stringer. En virtud que, la Direccion cuenta
Unicamente con un total de 16 colaboradores, se consider6 adecuado realizar un
censo para el proceso de investigacion. Los resultados nos indican las

inconformidades que percibe el personal de la institucion.

2.1.3 Instrumentos de investigacion
Se elaboré un instrumento que se utilizé para la recoleccién de informacién, un

cuestionario estructurado, que se describe a continuacion.

» Cuestionario
Su finalidad es obtener informacion relevante sobre 9 dimensiones del clima
organizacional con base en la teoria de Litwin y Stringer. El cuestionario contiene

45 afirmaciones las cuales brindan 4 posibles respuestas, siendo estas: “Muy en
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desacuerdo, entre 0 y 25%”, “En desacuerdo, entre 26 y 50%”, “De acuerdo, entre
51y 75%” y “Muy de acuerdo, entre 76 y 100%”. La informacién obtenida se utilizd
para determinar la percepcion de los colaboradores hacia sus compaferos, su jefe

y la organizacion.

El cuestionario se cre6 con base a la teoria de los autores antes mencionados, se
elaboraron 5 afirmaciones por cada una de las 9 dimensiones del clima

organizacional, teniendo como resultado un cuestionario con 45 afirmaciones.

Las 9 dimensiones evaluadas en el cuestionario son las siguientes:

e Estructura: Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos,
las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los
canales formales dentro de la organizacion.

e Responsabilidad: Es la percepcion sobre el ser su propio jefe, tener un
compromiso elevado con el trabajo, tomar decisiones por si solo y crear sus
propias exigencias.

e Recompensa: Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

e Riesgo: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
gue la organizacién promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.

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.

e Cooperacion: Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de

parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
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e Estandares de desempefio: Es el énfasis que pone la organizacién sobre las

normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas

y explicitas, asi como normas de desempefio.

Se tomo cada factor evaluado como parametro de medicion en la siguiente escala:

Muy de acuerdo: se refiere a tener una percepcion entre el 76 y 100 % de

aceptacion, se refiere a un estado éptimo.

De acuerdo: con una ponderacién que oscila entre el 51 y 75 % de
aceptacion, esta ponderacion refleja un nivel medio de aceptaciéon y es
considerada un area de oportunidad sobre la cual es necesario realizar
planes de trabajo buscando llevarla a un nivel de excelencia o estado

optimo.

En desacuerdo: con una ponderacion entre el 26 y 50 % de aceptacion de
la escala de evaluacion. Esta ponderacion refleja una percepcion negativa
por lo tanto se debe realizar un plan de mejora.

Muy en desacuerdo: con una ponderacion entre 0 y 25 %, indica un nivel
alto de rechazo, por consiguiente, necesita mejorar de manera inmediata y
requiere una total y pronta atencion para evitar que el clima organizacional

provogue problemas internos de grandes magnitudes en el corto plazo.

26



Formato 1
Instructivo del cuestionario
Municipalidad del departamento de Guatemala
2018
Instrucciones: Lea atentamente y conteste con honestidad marcando con una equis (X)
para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo, en
relacién a su percepcién y aceptacion sobre diversos aspectos de la institucion, marque
la opcién que considere conveniente (solamente puede elegir una de las cuatro). Los

datos que en ella se consignen se trataran de forma confidencial y anénima.

Muy en Desacuerdo En Desacuerdo De Acuerdo Muy De Acuerdo

0 a25% 26 a 50% 51a75% 76 a 100%

Fuente: elaboracion propia nov. 2018

De lo anterior, conjuntamente con el director de la unidad se llegé al acuerdo de
considerar como un clima organizacional adecuado si el total de los factores tiene

un promedio minimo de 75%.

2.2 Antecedentes de la organizacién

La historia de Mixco se remonta a la época precolombina, donde una poblacién de
cakchiqueles habitdé en una fortaleza conocida hoy dia como Mixco Viejo.
Posteriormente los Pocomames la obtuvieron y la conservaron como santuario. En
1,525 Pedro de Alvarado acompafiado por los Tlascaltecas y de la caballeria ataca
esta fortaleza derrotando a sus habitantes, quienes se dispersaron, pero gran parte
de esta tribu pobladora se asent6 en 1,526 para completar la conquista pacifica
iniciada en el lugar que actualmente ocupa la cabecera municipal, en aquel
entonces se le llamo6 Santo Domingo de Mixco, en honor a Santo Domingo de

Guzman.
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El significado etimologico de Mixco segun Antonio de Fuentes y Guzman, quien
interrogo al indigena Marcos Tahuit, el término proviene de Mixco Cucul, que se
traduce como “Pueblo de Loza Pintada”. Sin embargo, segun Luis Arriola, la
palabra Mixco viene del Nahuatl Mixconco, que significa “Lugar Cubierto de

Nubes”.

Fueron los conquistadores los que traen la figura y nombre de Alcalde a
Guatemala. En la época colonial la mayoria de municipios solamente tuvieron
intendencias, eso quiere decir que dependian de una alcaldia mayor. “La
Municipalidad de Mixco en ese entonces dependié de la alcaldia mayor de
Sacatepéquez. Con el Gobierno del General Justo Rufino Barrios y del Licenciado
Miguel Garcia Granados, todas las Municipalidades de Guatemala ganaron la
autonomia en la firma del acta de Patzicia de 1,877. Sin embargo, a 1,915 adn
mantenian la costumbre de tener dos alcaldes: uno ladino y uno indigena, a éste
ultimo lo llamaban “Alcaldito”, se debe recalcar que los Alcalditos de aquel

entonces, tenian mas poder que los alcaldes ladinos.

Esto confirma que se habia logrado independencia, pero las viejas costumbres

imperaban.

La mayoria de alcaldes ladinos, eran personajes de la “Calle Real’, que
voluntariamente aceptaban el cargo por un periodo no mayor de un afio, sin sueldo
al igual que el alcalde de indigenas, que era electo por el pueblo en la cofradia de
Santo Domingo”, al cual le llamaban Alcaldito, ahora se le llama Primer
Mayordomo de Santo Domingo. A los regidores se les llamaba también “Chitor” y

a los deméas mayordomos se les llamaba “Mortoma”
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» Filosofia institucional

Mision

“‘Somos un municipio seguro, con servicios publicos de calidad, que con un
desarrollo social, econdémico y ambiental sostenible, una infraestructura vial 6ptima
y un ordenamiento territorial brinda una mejor calidad de vida a los vecinos de la
Ciudad de Mixco, contando para ello con un personal calificado que en base a
valores y principios administra con transparencia los recursos y los transforma en

beneficios para la poblacion mixquefa”.

Visién
“Ser una Municipalidad que brinde servicios publicos eficientes para garantizar el
desarrollo integral sostenible del municipio que permita una mejora de la calidad

de vida y un bienestar integral a la poblacién mixquena”.

Valores

e Respeto:
Los trabajadores municipales se desempefian con consideracién y
reconocimiento a sus comparieros y vecinos en el cumplimiento del trabajo
diario.

e Honestidad:
Mostrada en la Municipalidad en la relacion de confianza entre funcionarios
y trabajadores municipales en el desarrollo de sus actividades diarias.

e Responsabilidad:
Se refiere a la conciencia de cada trabajador municipal que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar sus acciones personales y
laborales buscando siempre el compromiso y eficiencia en la gestion

municipal.
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Objetivo institucional
“Satisfacer las necesidades de los vecinos mixquefios para gozar de una mejor

calidad de vida”.

La filosofia organizacional que presenta la municipalidad esta enfocada en la
mejora de la calidad de vida de los vecinos mediante la prestacion de servicios
publicos eficientes y de calidad, con personal calificado para llevar a cabo la
planeacion estratégica y asi poder satisfacer las necesidades de los vecinos.

Los tres valores que presenta la municipalidad son esenciales para un servidor
publico en virtud que el respeto, honestidad y responsabilidad deben estar
presentes para realizar un trabajo de calidad y con transparencia en una entidad

publica.
A continuacién se presenta el organigrama general de la municipalidad y el

organigrama de la direccion de desarrollo social y econémico, donde se observa

cdmo esta compuesta la estructura organizacional. Ver esquema No. 5y 6.
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Esquema 6
Organigrama Direccion de Desarrollo Social y Econémico
Municipalidad del departamento de Guatemala
2019

Direccion de
Desarrollo Social y
Econdémico

Departamento de
Organizacién
Comunitaria

Departamento de
Cultura y Deporte

Oficina Municipal de

Oficina Municipal de
Capacidades
Especiales

Proteccion a la
Nifiez y

Oficina Municipal de
Protecciéon Animal

Adolescencia

Fuente: Manual de Organizacion y Funciones, Direccion de Desarrollo Social y econémico,
Diciembre 2017.

2.3 Situacion actual del clima organizacional en la institucion

Para determinar el diagnéstico de los colaboradores de la institucién objeto de
investigacion, se efectud una medicidén de clima organizacional, informacion que
resulta relevante para determinar las areas en donde la Direccion ha dejado de ser

efectiva y ha desatendido las necesidades que demanda su personal y que seran
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la base para el planteamiento e implementacion para planes de mejora destinados

a optimizar el clima organizacional en la Direccion.

Se analizaron nueve factores para determinar el grado de satisfaccion e
insatisfaccion que el personal tiene sobre el clima organizacional los cuales se

presentan a continuacion. Ver cuadro 1.

Cuadro 1
indice de percepcion del clima organizacional segln los colaboradores de

la Direccién de Desarrollo Social y Econdmico de la Municipalidad de Mixco

2018
No. Factor evaluado v de v de
satisfaccion  insatisfaccion

1  Estructura 70% 30%
2 Responsabilidad 80% 20%
3  Recompensa 32.5% 67.5%
4  Riesgo/desafio 47.5% 52.5%
5 Relacion 45% 55%
6  Cooperacion/apoyo 65% 35%
7  Estandares de desempefio 52.5% 47.5%
8  Conflicto 65% 35%
9 Identidad 62.5% 37.5%
Promedio total 58% 42%

Fuente: elaboracion propia con base en investigacion de campo nov. 2018

De acuerdo con los parametros de medicidén establecidos por la direccion de la
municipalidad, los factores que se ubican por debajo del 75% requieren la

implementacion oportuna y efectiva de planes de mejora.
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Para determinar el porcentaje de satisfaccion e insatisfaccion de los factores
evaluados, se realizé la sumatoria de las respuestas obtenidas a las afirmaciones
realizadas. Cada una de ellas tiene cuatro posibles variables de respuestas, “de
acuerdo” o “muy de acuerdo” para considerarse como satisfactorio y por el

contrario “en desacuerdo” o “muy en desacuerdo”, se tomd como insatisfactorio.

Con los datos recopilados se determiné que el promedio del porcentaje obtenido
de los 9 factores evaluados, indican que existe un porcentaje de satisfaccion del
58% y un 42% de insatisfaccion. Los datos indican que es mayor el porcentaje de
satisfaccion sin embargo no cumplen con el promedio minimo de aceptaciéon del
75%. Al analizar cada factor individualmente se determina que esto varia segun la

opiniodn de los colaboradores.

2.3.1 Andlisis de las dimensiones del clima organizacional

A continuacion se analizara cada una de las dimensiones del clima organizacional
gue fueron evaluadas de manera individual para tener un mejor analisis y

determinar hacia donde se podran encaminar las recomendaciones necesarias.

2.3.1.1 Estructura

La grafica que se presenta a continuacion refleja los resultados obtenidos con el
instrumento de medicion relacionada a este factor, que evalla los canales formales

dentro de la Direccidn.
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Grafica 1
Dimension evaluada: Estructura
Municipalidad del Departamento de Guatemala
2018

70.00%
60.00%
60.00%

50.00%

40.00%

0,
30.00% 27.50%

20.00%
10.00%

10.00% 2.50%

0.00%
Muy en En Desacuerdo  De Acuerdo Muy De Acuerdo
Dasacuerdo

Fuente: investigacion de campo 2018

Como se puede apreciar en la gréafica anterior el 70 % de los colaboradores afirman
gue la estructura, las reglas organizacionales, formalismos, politicas, jerarquias y
regulaciones que se tiene en la Direccién son aceptables, sin embargo el 30% de

los colaboradores no se siente conforme con ello.

Los colaboradores indicaron que sus tareas y funciones laborales no estan
claramente definidas para todos, también que se tiene claro quién manda y toma
las decisiones en la Direccidén, asi mismo conocen claramente su estructura
organizacional, afirman que existe mucho papeleo para realizar ciertas cosas, se
sienten satisfechos con que su jefe muestre interés por que las normas, métodos
y procedimientos estén claros y se cumplan. La estructura organizacional es
fundamental en todas las entidades, tiene la funcién principal de establecer
autoridad, jerarquia, cadena de mando, flujo de la comunicacion, y por lo tanto la
conformacién de una adecuada estructura dentro de la Direccion sera percibida de

manera positiva en la organizacion, asi mismo se vera reflejada en la
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productividad de los trabajadores ya que en ocasiones la estructura no esta

claramente definida por falta de planificacion y organizacion.

2.3.1.2 Responsabilidad

La siguiente grafica presenta los resultados obtenidos sobre responsabilidad, la
cual evalua la percepcion de los colaboradores sobres ser su propio jefe, tener un
compromiso elevado con el trabajo, tomar decisiones por si solo y crear sus

propias exigencias.

Gréfica 2
Dimension evaluada: Responsabilidad
Municipalidad del Departamento de Guatemala
2018
70.00% 65.00%
60.00%
50.00%

40.00%

30.00%
20.00%
20.00% 15.00%

10.00%

0.00%
Muy en En Desacuerdo De Acuerdo Muy De Acuerdo
Dasacuerdo

Fuente: investigaciéon de campo 2018

De acuerdo a la presente informacién, se puede observar en la grafica que en un
80% los colaboradores se sienten satisfechos con la responsabilidad que se les
otorga en la Direccion, por lo tanto tienen un compromiso elevado con el trabajo,
por el contrario en un 20% se indicé estar insatisfechos. Esta dimension si cumple
con el porcentaje minimo de aceptacion por esta razon la percepcioén que se tiene

de la responsabilidad en la Direccion es buena.
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Los colaboradores afirman que al realizar sus funciones o tareas revisan que todo
se realice correctamente para no cometer errores inesperados por un mal
procedimiento o mala decision, salen adelante cuando toman la iniciativa y llevan
a cabo las actividades por su propia cuenta, el personal se siente comprometido
con el trabajo que realiza lo que a la vez los motiva a ser responsables y eficientes
en el trabajo que llevan a cabo en la Direccidn. Tener personal responsable y
comprometido es de beneficio para todas las organizaciones, en virtud que cuando
los empleados se sienten satisfechos en este factor, tienen una mayor conexion
con la institucion y aumentan su productividad, lo que se refleja en beneficio para

la organizacion y para los clientes, en este caso, los vecinos atendidos.

2.3.1.3 Recompensa

Los resultados obtenidos en esta dimension evallan los estimulos recibidos, es
decir, la forma en que se reconoce a los colaboradores por el trabajo bien hecho,

se muestran a continuacion.

Gréfica 3
Dimension evaluada: Recompensa
Municipalidad del Departamento de Guatemala
2018
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Fuente: investigacion de campo 2018
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La grafica elaborada con relacion a este factor indica que el personal se encuentra
insatisfecho en un 67.50% con la forma en que se recompensa el trabajo bien
hecho en la Direccidn, por el contrario un 32.50% indico estar satisfecho con esta

dimension.

Los colaboradores en su mayoria indicaron que no existe un sistema de promocion
gque permita que el mas capacitado ascienda, reciben mas criticas que
recompensas y reconocimientos por un buen desempefio en el trabajo, asi mismo
afirman que cuando cometen errores en el trabajo son sancionados. Al no contar
con un programa de recompensa para el personal se genera desmaotivacion, por
lo tanto los colaboradores tienen una percepcion negativa sobre este factor. Un
plan de mejora que busque estimular e impulsar un buen trabajo permitira que se
incremente la satisfaccion en este aspecto y se motive al personal por reconocer
su esfuerzo, asi mismo se sentirdn parte importante de la organizacion y

aumentara el compromiso y productividad con la institucion.

2.3.1.4 Riesgo/desafio

A continuacidbn se muestran los resultados obtenidos de la dimension
riesgo/desafio que corresponde a los sentimientos que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo, es la medida en que la

organizacién promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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Grafica 4
Dimension evaluada: Riesgo/desafio

Municipalidad del Departamento de Guatemala
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Fuente: investigacion de campo 2018

La percepcidn de los colaboradores en esta dimension demuestra que el 47.50%
se siente satisfecho con los desafios que se imponen en el trabajo que realizan,
por otra parte el 52.50% indica no estar conforme con esto. Se tiene una opinion
dividida y por lo tanto se buscar optimizar esta area para tener un mejor

desempefio en el trabajo que permita lograr los objetivos establecidos.

Con relacion a esta dimensién los colaboradores afirman que en ciertas ocasiones
se toman riesgos al realizar su trabajo y en otras no, ocasionalmente surgen
buenas ideas entre el personal pero no se toman en cuenta porque representan
un desafio para la Direccién, realizan procesos acelerados y toman decisiones
importantes para progresar y estar por delante de otras direcciones de la
municipalidad, al mismo tiempo no siempre la toma de decisiones se realiza con
la precaucion adecuada para lograr la maxima efectividad que se requiere para las

distintas actividades que se presentan.
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El riesgo representa una exposicion a la incertidumbre, la combinacion de la
probabilidad de un suceso y sus consecuencias, en todas las empresas o
instituciones, asi como en la unidad de analisis existe un potencial de sucesos y
consecuencias que constituyen oportunidades para conseguir beneficios o
amenazas para el éxito. Por lo tanto se debe optimizar la capacidad analitica de
los colaboradores para que al momento de realizar sus funciones puedan resolver
un problema actual o potencial por medio de una toma de decisién efectiva que
permita obtener resultados positivos y logro de los objetivos establecidos, con el

fin de aumentar la satisfaccién y percepcion sobre este factor en la Direccion.

2.3.1.5 Relacién

La gréfica siguiente muestra los resultados obtenidos en la relacién que se da en
la Direccion entre los colaboradores, es la percepcion por parte de los miembros
de la organizacion acerca de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre colaboradores y sus jefes de trabajo.

Grafica b
Dimensiéon evaluada: Relaciéon
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Fuente: investigacion de campo 2018
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Al observar los datos de la grafica anterior acerca de la relacion que se da entre
los colaboradores y su jefe, un 45% indico estar satisfecho con la relacion que se
tiene en la Direccién tanto entre los colaboradores como entre jefes y
subordinados. Un 55% afirmo no estar de acuerdo con la relacion que se da en la

Direccion, siendo mayor el porcentaje de insatisfaccion.

Afirman que entre las personas que trabajan en la Direccion no prevalece una
atmosfera amistosa, el clima de trabajo no es agradable, en ocasiones es dificil
llegar a conocer a las personas con las que trabajan, los comparieros de trabajo
tienden a ser frios y reservados entre si, la relacion con su jefe no siempre es

agradable.

Tener una buena relacién entre el personal y con los jefes de trabajo es de
beneficio para las organizaciones, los obstaculos son mas faciles de superar, hay
mayor voluntad para resolver conflictos en conjunto, promueve la unién dentro de
la organizacién, asi mismo la integracion de jefes y colaboradores hacia un mismo
objetivo. Por lo tanto buscar acciones que permitan aumentar la satisfaccion de
este factor contribuird a fortalecer la relacion en la direccion y por ende optimizar
la productividad de los colaboradores, en virtud que se sentirdn en un ambiente
de confianza, respeto y colaboracion.

2.3.1.6 Cooperacion/apoyo

Los resultados de esta dimension representan la percepcion en relacion a la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de sus superiores y compareros de

trabajo, se muestran en la siguiente gréfica.
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Grafica 6
Dimension evaluada: Cooperacion/apoyo
Municipalidad del Departamento de Guatemala
2018
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Fuente: investigacion de campo 2018

El 65% de los colaboradores estan satisfechos con el apoyo que tienen entre
comparieros de trabajo y con su jefe, asi mismo un 35% no se siente conforme
con esto. Afirma la mayoria de colaboradores que tienen metas comunes y realizan
un trabajo en equipo para alcanzarlas, cuando llevan a cabo un trabajo dificil
cuentan con la ayuda de sus compaferos y jefe, existe interés de algunos
empleados por mejorar el rendimiento individual y grupal, es facil hablar con su
jefe sobre problemas relacionados con el trabajo y tienen el apoyo de sus
comparferos cuando surge un problema. A pesar de esto no todos los

colaboradores se sienten conformes por lo tanto es un area a mejorar.

Algunas personas disfrutan trabajando solos, mientras que otros prefieren ser
parte de un equipo de trabajo. La cooperacion como parte de un equipo
proporciona una importante sensacion de apoyo y animo en el proceso de realizar
un trabajo. Trabajar solo o competir con otros disminuye la motivacién de las

personas para completar una tarea. Cuando se trabaja como parte de un equipo
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el sentido de responsabilidad de los compafieros de trabajo mantiene un alto nivel
y la determinacién para hacer un trabajo de calidad. El apoyo mutuo, la
cooperacion, reciprocidad y el trabajo en equipo implica un beneficio mutuo para
los individuos y esto se ve reflejado en los resultados de la organizacion.

2.3.1.7 Estandares de desempefio

Esta dimension evalla el énfasis que pone la organizacién en las normas de
rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas,
asi como normas de desempefio. Los resultados se pueden observar en la

siguiente gréfica.

Grafica 7
Dimension evaluada: Estandares de desempefio
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Fuente: investigacion de campo 2018

Al observar la grafica se observa que un 52.50% del personal se siente conforme
a la percepcion que se tiene en la direccion sobre esta dimension del clima

organizacional, por el contrario un 47.50% esta en desacuerdo con esto. Existe
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una diferencia minima de 5% entre los colaboradores que estan satisfechos e

insatisfechos.

El personal afirma que en la direccion el rendimiento que se exige en ocasiones
es alto, se le da importancia al hecho de realizar bien su trabajo, siguen las normas
y procedimientos establecidos para alcanzar mejores resultados en el trabajo. Asi
mismo indicaron su inconformidad con la no realizacion de evaluaciones de
desempeiio, evaluaciones sobre el logro de metas y cumplimiento de objetivos,

con el fin de alentar a mejorar el desarrollo individual.

Al no realizar evaluaciones de desempefio, no es posible orientar las acciones del
personal hacia la obtencién de los objetivos del area, esto dificulta la supervision
del personal al no existir un sistema que mida el avance de las acciones de los
colaboradores, se reduce la motivacidon del persona lo que deteriora su
productividad. EI propésito principal de llevar a cabo la evaluacion de
desempefio en una organizacion es determinar el valor del trabajo realizado por el
empleado, asi mismo es de mucha utilidad para medir el nivel de competitividad
de la organizacion ya que si tu equipo de trabajo demuestra eficiencia y logro de
sus metas individuales en su area, estaran contribuyendo al beneficio de la

empresa en su totalidad.

Contando con un sistema formal y sistematico de retroalimentacion como el que
proporciona la evaluacién de desempefio, el departamento de recursos humanos
puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que
no lo hacen, asi mismo puede evaluar los procedimientos de reclutamiento,
seleccién y orientacion y tomar decisiones sobre promociones internas y

compensaciones.
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2.3.1.8 Conflicto

Los resultados acerca de esta dimension representan el grado en que los
miembros de la organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan y se representan en la

siguiente gréfica.

Grafica 8
Dimensién evaluada: Conflicto
Municipalidad del Departamento de Guatemala
2018
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60.00% 57.50%
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0.00%
Muy en En Desacuerdo De Acuerdo Muy De Acuerdo
Dasacuerdo

Fuente: investigaciéon de campo 2018

En la grafica anterior se observan los resultados de este factor, donde un 65% de
los colaboradores indico estar satisfecho con la forma en que se maneja el conflicto
en la Direccion, por el contrario un 35% indico estar insatisfechos con esto. Los
colaboradores afirman que su jefe no siempre esta pendientes de la resolucion de
conflictos interpersonales, en ocasiones se toman en cuenta las distintas opiniones
para llegar a un acuerdo y solucionar los problemas laborales, no siempre permiten
decir lo que piensan aunque este en desacuerdo con los superiores y para causar

una buena impresién es preferible evitar las discusiones.
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Aprender aescuchar la opinion de los demas, implica mucho mas que
simplemente oir las voces que nos rodean. Implica estar abierto a recibir criticas,
opiniones contrarias a las de uno mismo, asumir que no se es experto en un tema
y que por medio de esto se pueden resolver problemas dentro de la organizacion.
El conflicto dentro de la direccion puede hacer que los miembros se sientan
frustrados si sienten que no hay una solucion a la vista o sientan que sus opiniones
no son reconocidas por los otros miembros del grupo, esto genera estrés para los
colaboradores y a la vez disminucion de la productividad que se ve reflejado en los

resultados en la direccion.

2.3.1.9 Identidad

La grafica que se presenta a continuacion representa los resultados obtenidos
sobre esta dimension, la cual evalia el sentimiento de pertenencia a la

organizacion.

Gréfica 9
Dimensién evaluada: Identidad

Municipalidad del Departamento de Guatemala
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Fuente: investigacion de campo 2018
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Se puede observar en la grafica que un 62.50% de los colaboradores afirmaron
estar conformes con la percepcidn que tiene sobre sentirse identificados con la
organizacion, por el contrario un 37.50% indico no estar de acuerdo con esto. Los
colaboradores hacen notar en los resultados de esta dimension que en la Direccion
cada quien se preocupa por sus propios interés, existe poca lealtad por parte del
personal hacia la direccion, no todos se sienten parte de un equipo de trabajo y
orgullosos de pertenecer a esa Direccion, a pesar de esto la mayor parte indico

gue se esfuerzan por realizar bien su trabajo y cumplir con objetivos establecidos.

Es imposible alcanzar un sentido de pertenencia si no se trata a todos los
empleados de la misma manera. Sentirse identificado con la organizacion es parte
fundamental en el desempefio de los colaboradores, en virtud que representa el
grado de compromiso, profesionalismo y pertenencia que tengan hacia la
institucion, sus operaciones y objetivos. En ocasiones el sentido de pertenencia de
los empleados hacia la organizacion puede estar deteriorado, es posible
optimizarlo a través de actividades de integracion o capacitacién en virtud que
generar lealtad y confianza en los colaboradores es vital para desarrollar un mayor

compromiso con el trabajo y optimizar los resultados de la Direccion.

2.4 Andlisis de resultados

Luego de analizar individualmente cada una de las dimensiones y tomando en
cuenta que se considera de importancia para la institucion propiciar un clima
organizacional positivo y agradable donde los colaboradores puedan desempefar
sus funciones en un ambiente confortable, en virtud que el elemento humano es el
mas valioso para cumplir con los objetivos establecidos. Se determind que los
factores que se evaluaron como insatisfechos y a los cuales se debe buscar una

alternativa de solucién seran los cuatro con el indice mas alto.
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El primer factor que provoca que el personal no esté satisfecho con el clima
organizacional es ‘“recompensa”, el segundo “riesgo/desafio”, el tercero

corresponde a “relacién” y por ultimo “estandares de desempefo”.

La implementacion de un plan de mejora puede representar una importante
inversion de recursos, tanto economicos como humanos, se debe considerar
también el impacto positivo que generara en sus colaboradores, lo cual disminuira
los indices de insatisfaccion a corto y mediano plazo, tendra incidencia directa en
el desempefio, la motivacion y por ende un impacto directo en su clima

organizacional.

En el siguiente capitulo se presenta la propuesta integral de los programas con los
gue se pretende impactar positivamente en el clima organizacional, haciendo
énfasis en los cuatro factores que en la Direccion generan el porcentaje mas alto
de nivel de insatisfaccion, esperando que dicha implementacion permita que el

clima organizacional se incremente a los niveles esperados (75%) como minimo.
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CAPITULO 1l

PROPUESTA DEL PLAN DE MEJORA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
LA DIRECCION DE DESARROLLO SOCIAL Y ECONOMICO EN UNA
MUNICIPALIDAD DEL DEPARTAMENTO DE GUATEMALA

La propuesta que a continuacion se presenta tiene como objetivo principal brindar
herramientas e instrumentos que le permitan a la institucion objeto de analisis
mejorar el clima organizacional de sus colaboradores, aumentar el nivel de
satisfaccion de los servidores publicos y que sean mas productivos y de esta forma
desarrollen las actividades comprometidos al logro de los objetivos

organizacionales.

Se tomo en consideracion los resultados obtenidos en el analisis realizado, donde
los factores que presentaron un bajo nivel de satisfaccion en el clima
organizacional de la unidad de andlisis, segun los datos obtenidos en el andlisis
son los siguientes: recompensa (67.50%), relacion (55%), riesgo/desafio (52.50%)

y estandares de desempefio (47.5%).

De acuerdo a los resultados descritos, la propuesta de plan de mejora de clima
organizacional para el personal de la Direccion de Desarrollo Social y Econémico
de la Municipalidad tendra como contenido: justificacion, objetivos, alcance de la
propuesta, metodologia, contenido de la propuesta, beneficios que obtendra la

institucién, plan de accién, analisis costo/beneficio de la propuesta.

3.1 Justificacién

Con el propésito de cambiar la percepcion actual que los colaboradores tienen con
relacion al clima organizacional en la direccion, la cual se describié en el capitulo
anterior, donde se identificaron los factores con mayor porcentaje de

insatisfaccion, se han estructurado planes de mejora con impacto directo en los



factores en donde la organizacion tiene mayor oportunidad de mejora y donde el
resultado de las acciones a tomar sera perceptible de manera inmediata por parte

de los colaboradores.

3.2 Objetivos

Por medio de la implementacion de la propuesta en la institucion objeto de andlisis,

se pretenden alcanzar los siguientes objetivos:

3.2.1 Objetivo general

Implementar el plan de mejoras propuesto en un 100% a mediano plazo, lo cual
propiciara un ambiente laboral idoneo en donde el compromiso e involucramiento
va desde las autoridades de la Direccion de Desarrollo social y Econémico hacia

todos los niveles de la misma.

3.2.2 Objetivos especificos

a) Aumentar el indice de satisfaccion del factor recompensa en un 90%, a
partir del primer afio de la implementacién del programa propuesto.

b) Incrementar el porcentaje de satisfaccion del factor riesgo/desafio al 90%,
a partir del primer afio de la implementacion del programa propuesto.

c) Elevar el nivel de satisfaccion del factor relacion a un 90%, a partir del primer
afio de la implementacion del programa propuesto.

d) Propiciar una mejora en la satisfaccion del factor estandares de desempefio

en un 90%, a partir del primer afio de la implementacién del programa.

3.3 Alcance de la propuesta

La mejora del clima organizacional en la institucién contribuye en la generacion de
un ambiente agradable de trabajo, que a la vez incrementa la productividad y

motivacion de su activo mas valioso, el factor humano. Por lo tanto, su evaluacion
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puede aplicarse a cualquier organizacion, la siguiente propuesta esta direccionada

al personal administrativo que actualmente labora en la direccion.

3.4 Plan de mejora propuesto

En la presente propuesta se desarrollaran los planes de mejora que tienen por
objetivo corregir los factores que manifestaron tener un bajo nivel de satisfaccion
por parte de los colaboradores de acuerdo al estudio realizado del clima
organizacional en la unidad objeto de investigacion.

3.4.1 Metodologia

El plan de mejora propuesto consta de subprogramas que seran implementados
dentro de la direccién, cada subprograma incluido dentro de la presente propuesta
contiene una breve descripcion de las etapas en las que se va a desarrollar el
mismo, asi como sus respectivos planes de accion, objetivos y contenido. Cada
uno de ellos esta orientado a mejorar sustancialmente los factores mas criticos
gue se han identificado dentro del proceso de medicién de clima organizacional.
Para que estos sean ejecutados correctamente se creara un comité integrado por
personal de la municipalidad quienes seran los responsables de implementar los
planes y evaluar los logros alcanzados luego del periodo determinado en cada

plan.

» Comité de clima organizacional
Este comité sera encargado de desempefiar la funcién de ejecucién, toma de
decisiones y supervision de los planes de mejora del clima organizacional

propuestos a continuacion. Estara integrado por las siguientes personas:

e Director Administrativo
e Director de Recursos Humanos

e Director de Desarrollo Social y Econémico.

51



La propuesta del plan de mejora serd presentada a los directores antes
mencionados, luego de analizar y aceptar los planes de mejora deberan planificar
reuniones de trabajo debido a que ellos seran los responsables de implementar
los programas para mejorar el clima organizacional de los colaboradores. En
dichas reuniones se debera informar los efectos que ocasiona la existencia de un
bajo nivel de satisfaccion del clima organizacional detectado en la direccion y como
esto influye desfavorablemente en el incumplimiento del logro de los objetivos
organizacionales, se debe enfatizar el contenido de la propuesta y que por medio
de la implementacion se puede incrementar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores. Posteriormente de implementados los planes de mejora se deben
realizar reuniones un dia a la semana, con el objetivo de planificar la ejecucion de
los planes y luego evaluar los logros alcanzados y los cambios vistos en los

colaboradores.

> Responsabilidades y roles de los miembros del comité para la

implementacion del plan de mejora

Comité de clima organizacional
e Coordinar la logistica para las reuniones necesarias.
e Definir fechas para la implementacion de cada plan.
e Informar e incentivar la participacion de los colaboradores.
e Enviar a los participantes la invitacion de cada uno de los planes en donde
es necesaria su participacion.
e Ejecucion de los planes de mejora.

e Realizar evaluaciones de efectividad luego de ejecutados los planes.

Director de Desarrollo Social y Economico
e Estar comprometido con la implementacion.

e Ser agente de cambio y fomentar el trabajo en equipo.
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e Evaluar a cada colaborador para determinar el impacto que la capacitacion

ha tenido un su desempefio.

Participantes
e Disponibilidad para participar en la implementacion de los planes de mejora.
e Tener apertura al cambio.

e Implementar los planes propuestos dentro de la organizacion.

Dentro de cada plan de mejora que se presenta a continuacion se detalla la
participacion del comité en cada uno de ellos y como se llevara a la ejecucion para

lograr los resultados esperados.

» Recursos
Para alcanzar los objetivos establecidos, se debe contar con los siguientes
recursos en forma general; cabe mencionar que en cada plan se detalla mas

especifico que materiales y recursos se necesitaran.

Humanos:
e Colaboradores administrativos de la direccion de desarrollo social y

econdmico

Materiales:
e Centro de reuniones

e Instalaciones de la organizacion

Papeleriay utiles:
e Papeleria
e Impresiones

e [Fotocopias
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e boligrafos

» Programa de comunicacién y sensibilizacion

Para dar inicio al plan de mejora, se establece un programa de sensibilizacion para
las autoridades y servidores publicos en general. Luego de realizar el estudio y
andlisis de clima organizacional en la direccion se determinaron los factores que

necesitan un cambio dentro de la organizacion.

Para este programa el comité de clima organizacional sera el encargado de
incentivar la importancia de tener el compromiso, participacién, cooperacion y
disposicion de los directores, jefes de departamento, quienes seran los
encargados de motivar y promover la participacion de los colaboradores en los
diferentes programas que se desarrollen y que no se presente una resistencia al

cambio durante esta fase y las siguientes.

Esta comunicacion ha de basarse en hechos y estar apoyada en una vision futura
de la situacion, centrada en los beneficios del cambio. Por lo tanto la persona
encargada de realizar esta conferencia de comunicacion y sensibilizacion de clima
organizacional sera el estudiante que realizé la investigacion y medicion del clima
organizacional en la municipalidad, en virtud que es la persona que tiene el
conocimiento sobre los resultados obtenidos en la direccion de desarrollo social y
econdmico, el impacto negativo que se produce en los colaboradores y como esto
influye desfavorablemente en la productividad y motivacion. También se hara
referencia y comunicara que por medio de la implementacion de los programas de
la propuesta de planes de mejora se logra incrementar la percepcion positiva sobre
el clima organizacional lo que contribuye al logro de los objetivos de la
organizacion. Con el fin de que a corto y mediano plazo se pueda realizar en todas

las direcciones de la municipalidad, ya que se realiz6 en la direccion de desarrollo

54


http://activaconocimiento.es/mision-y-vision/

social y econdmico como una prueba piloto para luego poner en practica la

medicién de clima organizacional en las demas direcciones de la municipalidad.

Objetivos
A través de la implementacion del presente programa se pretende alcanzar el

siguiente objetivo:

e Objetivo general

Sensibilizar al 100% de las autoridades y servidores publicos de la institucion
objeto de investigacion, sobre la importancia de un clima organizacional positivo y
su incidencia en la satisfaccidén laboral, motivacion y productividad, a partir del

primer afio de la implementacion del programa propuesto.

El programa de sensibilizacion se realizara a través de una conferencia que tendra
como tema central el clima organizacional y sera impartido a todas las autoridades
y servidores publicos de las direcciones de la institucién. La conferencia sera
programada para la cuarta semana del mes de julio de 2019, el salon que se
utilizara sera el municipal. La conferencia serd impartida por medio de dos

sesiones de 2 horas, dividiendo al personal en dos grupos.

El responsable de la planificacion y ejecucion de este evento sera el comité de
clima organizacional. Con este programa de comunicacién y sensibilizacion se
busca crear un sentido de estabilidad, en el que todas las partes implicadas se
sientan comodas trabajando. Para ello el comité de clima organizacional debera
crear estrategias para mantener el cambio luego de implementados los planes de

mejora.

Los temas que seran impartidos en la conferencia son los siguientes:
e Clima organizacional

¢ Dimensiones de clima organizacional
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¢ Resultados del diagnostico del clima organizacional en la direccion
e Importancia de un clima organizacional positivo en la institucion

e Beneficios que se obtiene con un clima organizacional positivo

Luego de que se finalizada la conferencia con los temas anteriores se procedera

a realizar un taller donde se llevaran a cabo actividades en grupos de 10 personas.

Actividad No.1 (evaluacién de situacion actual)

Cada persona de los distintos grupos realizara individualmente desde su punto de
vista una evaluacion sobre la situacién actual del clima organizacional que se da
en su puesto de trabajo, luego mediante un intercambio de opiniones entre los
miembros del grupo se pueden determinar los aspectos mas importantes que
deben ser solucionados para una mejora en el clima organizacional y las actitudes
a tomar para que esto sea posible, estas seran anotadas y entregadas al comité
de clima organizacional para evaluar lo que proponen los colaboradores para luego

ser tomadas en cuenta.

Actividad No.2 (lluvia de ideas)

Finalizada la actividad anterior, los participantes reconocen la necesidad de un
cambio en el clima organizacional, por lo tanto, los mismos grupos realizardn una
lluvia de ideas, con el fin de proponer soluciones y nuevas formas de hacer las
cosas, se hecesita propiciar actitudes distintas y fomentar comportamientos
tendentes a que efectivamente ocurra el cambio. Asi, las personas empiezan a
creer y a actuar en formas que permiten transitar en la direccion deseada. Se
anotaran para luego entregar las ideas al comité de clima organizacional para
evaluar lo que proponen los colaboradores y de ser posible implementar las
mejores ideas en el corto plazo. Con esta actividad finalizara la conferencia de

clima organizacional.
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Cuando los programas estén implementados deben pasar a formar parte de la
nueva cultura de la empresa para garantizar su éxito a largo plazo. Los cambios
se convierten en rutina. Para poder consolidar estos cambios, los lideres de la
organizacion pueden implementar sistemas de recompensas para los empleados,
comunicar sobre los beneficios que el cambio ha producido en la organizacion para

gue los colaboradores se sientan participes de dicha mejora.

Para dar a conocer la conferencia de clima organizacional y convocar a todos los
servidores publicos, se utilizaran afiches que seran colocados por los integrantes
del comité en las instalaciones de la institucion donde sean visibles para todos los
colaboradores, 2 semanas antes al evento. La participacién serd de caracter

obligatorio.
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Formato 2
Afiche de conferencia

Municipalidad del departamento de Guatemala

CONFERENCIA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Il

POR MEDIO DE LA DIRECCION DE RECUR-
SOS HUMANOS, SE INFORMA A TODOS LOS
SERVIDORES PUBLICOS SOBRE LA CONFE-
RENCIA DE CLIMA ORGANIZACIONAL QUE
SE REALIZARA EL DIiA ___ DEL PRESENTE
ANO.

iTE ESPERAMOS!

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019
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Cuadro No. 2
Total de recursos financieros programa de comunicacion y sensibilizacion
Municipalidad del departamento de Guatemala
No. Descripcion Costo (Q.)
1 Papeleria y utiles 300.00
2 Equipo audiovisual ~ 200.00
3  Impresion afiches 400.00
4 Informe 300.00
Total: 1,200.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

» Programa de reconocimiento por afios de servicio

El presente subprograma esta enfocado en el factor recompensa y tiene como
proposito recompensar, estimular e impulsar un trabajo de excelencia, asi como,

elevar el nivel de satisfaccion en este aspecto.

Es por ello que se propone un programa para motivar a los colaboradores, el
reconocimiento por afios de servicio dentro de la organizacién estd enfocado en
mejorar el clima organizacional, incrementar la motivacion, desempefio,
productividad y fortalecer el sentido de pertenencia hacia la organizacién. La
propuesta esta dirigida a reconocer 5, 10 y 15 afios, o0 mas si se diera el caso. Un
programa de reconocimiento laboral contribuira a reconocer el esfuerzo realizado
por el personal y asi hacerlos sentir parte importante del desarrollo de las

actividades de la institucion.
Objetivos

Los objetivos que se pretenden alcanzar por medio de la implementacion del

programa de reconocimientos son los siguientes:
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Objetivo general

Reconocer los afios de servicio de los colaboradores que cumplan con los

parametros de 5, 10 y 15 afios 0 mas en un 100% a mediano plazo.

Objetivos especificos

e Reconocer el esfuerzo y logros satisfactorios del personal en un 100% a
partir del primer afio de la implementacion del programa propuesto.

e Incrementar el compromiso y sentido de pertenencia de los colaboradores
hacia la organizacion un 90% a partir del primer afio de la implementacion
del programa propuesto.

e Contar con personal motivado a alcanzar objetivos tanto personales como
los de la institucion en un 100% a partir del primer afio de la implementacion
del programa propuesto.

e Incentivar a que los colaboradores realicen su mejor esfuerzo con el objetivo
de ser reconocidos en un 90% a partir del primer afio de la implementacién

del programa propuesto.

El comité de clima organizacional serd el responsable de la planificacion y
ejecucion de este evento, también tendra la funcion de solicitar al departamento
de Recursos Humanos el listado de los colaboradores que estén en el rango entre
5, 10 y 15 aflos 0 més de antigiiedad, hasta el 31 de junio del afio en curso con la
finalidad de tener un listado de colaboradores a quienes se les realizara el

reconocimiento.

La actividad donde se realizara la premiacion de los colaboradores sera en el mes
de julio, cuando se realice la celebracion del dia del empleado municipal; se les
indicara a los colaboradores el dia y la hora en que deben presentarse, cada
colaborador reconocido podra llevar 3 invitados como familia y/o amigos con el

objetivo que participen de la actividad.
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Durante el desarrollo de la actividad del dia del empleado municipal, se adicionara
una secciéon dedicada a otorgar los reconocimientos por afios de servicio en la
municipalidad, donde el Director de Recursos Humanos dara un breve discurso
sobre lo importante que es para la organizacion valorar y reconocer los afios de
servicio de su personal resaltando que estos colaboradores desarrollan sus
actividades enfocados en la mision de la empresa al mejorar la productividad y
brindar un servicio de calidad para los vecinos del municipio. El reconocimiento

sera entregado por el alcalde municipal en dicha ceremonia.

Formato 4
Diploma de reconocimiento por afios de servicio

Municipalidad del departamento de Guatemala

r ¢

RECONOCIMIENTO IN\
POR LOS ANOS DE SERVICIO

otorgado a

Destinatario

En reconocimiento a:
Su dedicacién, su pasién y su esfuerzo en el trabajo

Director de Recursos

Alecalde Municipal I E

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019
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Recursos:
Entre los recursos a utilizar para el desarrollo del presente subprograma se

contemplan los siguientes:

Humanos
Los recursos humanos que se utilizaran son los siguientes:
e Alcalde municipal
e Gerente general
e Director de recursos humanos
e Director de desarrollo social y econémico

e Colaboradores administrativos de la direccion de desarrollo social y

econémico

Fisicos

Los recursos fisicos que se utilizaran son los siguientes:
e Sala de reuniones
¢ Instalaciones de la municipalidad

e Papeleriay utiles
Financieros

El programa de reconocimiento por afios de servicio sera financiado en su

totalidad por la institucion y distribuido de la siguiente forma:
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Cuadro No. 3
Total de recursos financieros programa de reconocimiento por afios de
servicio
Municipalidad del departamento de Guatemala

No. Descripcion Costo (Q.)
1 Papeleria y utiles 300.00
2  Equipo audiovisual 200.00
3 Impresiéon diplomas  400.00
4 Informe 200.00

Total: 1,100.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

» Programa de trabajo en equipo

El programa de trabajo en equipo estd enfocado en el factor relacion, a
continuacion se presenta la propuesta de las acciones que se deben realizar para
aumentar el nivel de trabajo en equipo en los colaboradores de la direccién, que a
la vez busca la mejora de la relacion que se tiene entre los colaboradores, la
creacion de este entorno alentard a los miembros a pensar como equipo Yy
fomentard la unidad dentro de la direccién, asi mismo la integracién de jefes y

colaboradores hacia un mismo objetivo.

Objetivos
Los objetivos que se pretenden alcanzar por medio de la implementacion del

programa de trabajo en equipo son los siguientes:

Objetivo general
Brindar herramientas que permitan genera una mejor relacion y desarrollar
habilidades y competencias para un trabajo en equipo efectivo entre los

colaboradores de la direccién en un 100% a mediano plazo.
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Objetivos especificos

e Fortalecer la unidad entre colaboradores en un 100% a partir del primer afio
de implementado el programa propuesto.

e Crear sentido de pertenencia de 90% con la Municipalidad, a partir del
primer aflo de implementado el programa propuesto.

e Generar un ambiente de trabajo en equipo de los empleados en un 100% a
partir del primer afio de implementado el programa propuesto.

e Involucrar en un 90% a todos los colaboradores en el proceso de cambio a

partir del primer afio de implementado el programa propuesto.

Este subprograma consiste en recibir una capacitacion cuyo objetivo es conseguir
gue los participantes comprendan la metodologia a seguir para desarrollar un
trabajo en equipo plenamente y ser capaces de organizar el trabajo diario en
funcion de los objetivos y planteamientos organizacionales, resolver de manera
adecuada los conflictos que surgen y adaptarse a las necesidades diarias, a través
del desarrollo de habilidades personales. El beneficio es favorable no solo para la
organizacion sino para el equipo, pues se genera un ambiente de confianza,

respeto y colaboracion apropiado a cada ambito bien sea laboral o personal.

A continuacion se presenta el plan de accion que detalla las actividades a realizar

para alcanzar los objetivos del programa de trabajo en equipo.
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Por medio de la capacitacion se busca generar productividad y beneficios extras,
desarrollar la confianza en el trabajo y superar obstaculos que se presenten a nivel
personal y laboral. Desarrollar lideres que se enfocardn en la construccion de
equipos de trabajo efectivos, eficientes, comprometidos, logrando objetivos
comunes Yy generar mas eficiencia, productividad, mejores relaciones

interpersonales y menos resistencia al cambio.

El comité de clima organizacional seré el encargado de la planificacién y ejecucién
del programa de trabajo en equipo para que este se desarrolle eficientemente y se
obtengan los resultados esperados, serd responsable también de realizar la
evaluacion de la capacitacion luego de que esta sea finalizada, para medir su

efectividad en los colaboradores.

Sub temas a tratar en capacitacién de trabajo en equipo:

e Diferencia entre trabajo en equipo y equipo de trabajo
e Equipos o grupos

e Comunicacion efectiva en los equipos de trabajo

e Roles dentro del trabajo en equipo

e Liderazgo

En virtud que, la municipalidad no cuenta con un presupuesto asignado para
capacitaciones, se tomo en consideraciéon para el presente programa al jefe del
departamento de capacitacion y desarrollo, licenciado en psicologia, como parte
de la propuesta para desarrollar y ejecutar la capacitacion. Mas adelante se
presentan 2 escenarios como alternativas de empresas que brindan servicio de
capacitacién y esta opcién, con la que la municipalidad podria economizar este
desembolso y evitar posibles problemas con entidades con funciones
fiscalizadoras por realizar gastos que no fueron previstos en el presupuesto de la

municipalidad.
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Evaluacion de la capacitacion

La etapa final para el programa de capacitacion es la evaluacion, de esa manera
se logra la retroalimentacién de los participantes, se comprueba la eficacia de la
capacitacion y se corrigen las deficiencias en el proceso de capacitacion. Para
realizar esta evaluacion se utilizara el formato que se presenta a continuacion. Ver

formato No.7

Evaluacion de aplicacion
Al aplicar esta evaluacion se conocera si existen cambios en los colaboradores al
momento de ejecutar los puestos de trabajo, como consecuencia de haber asistido

a la capacitacion.

La evaluacion se realizara tres meses después de haberse llevado a cabo el
programa de capacitacion y seré disefiada por el comité de clima organizacional
segun el tema que se haya impartido, de forma que los participantes tengan
oportunidad de llevar a la préactica los conocimientos y destrezas adquiridos. Por
medio de esta evaluacion el comité podra tomar medidas correctivas si en dado
caso no se ve reflejada una mejora en los colaboradores luego de los tres meses

de realizado el programa de capacitacion.

A continuacion se presenta la propuesta de evaluacion. Ver formato No.8

69



Formato No. 7
Evaluacion de capacitacion trabajo en equipo

Municipalidad del departamento de Guatemala

Nombre del facilitador: Fecha:

Tema: Dia | Mes | Afio

Cargo:

INSTRUCCIONES
Marque con una "X" la respuesta que usted considere se acerque a su percepcion sobre

la capacitacion recibida.
CUESTIONARIO

1. Antes de esta capacitacion, mi nivel de conocimientos o competencias para el objetivo de
este curso era.

Malo Regular Bueno Excelente

X

2. Después de esta capacitacion mi nivel de conocimientos o competencias para el objetivo de
este curso era.

Malo Regular Bueno Excelente

X

3. Estime que porcentaje de lo aprendido en esta capacitacion que podré aplicar en su trabajo.

25% 50% 75% 100%

X

Si su respuesta es menor del 50% explique si las razones para ello estan relacionadas con
factores de la capacitacién o con el ambiente de trabajo.

4. Seleccione el nivel de importancia del contenido de la capacitacion en relacion con su trabajo
actual.

Bajo Medio Medio alto Alto

X

5. Que tan satisfecho se encuentra con las herramientas brindadas por la capacitacion para el
desarrollo de su trabajo.

Insatisfecho Poco Satisfecho Satisfecho Muy Satisfecho

X

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019
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Formato No. 8
Evaluacion de aplicacion trabajo en equipo

Municipalidad del departamento de Guatemala

EVALUACION DE APLICACION

Nombre: | |

Curso recibido:

Fecha:

Instrucciones: con base en sus conocimientos, habilidades y destrezas responda las

siguientes preguntas.

1.

¢,Cuanto considera que esta aplicando de lo aprendido en el curso en las tareas
diarias de trabajo?

25% 50% 75% 100%

2. ¢Qué porcentaje de mejora del desempefio le atribuye a los contenidos del
curso?
25% 50% 75% 100%

Ha solventado dudas o errores en el desempefio del puesto

Ha descubierto nuevas situaciones en las que puede aplicar los nuevos

conocimientos.

Considera que tiene mas autonomia en el puesto de trabajo
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Recursos:
Entre los recursos a utilizar para el desarrollo del presente programa se

contemplan los siguientes:

Humanos
Los recursos humanos que se utilizaran son los siguientes:
e Gerente general
e Director de recursos humanos
e Director de desarrollo social y econdémico
e Colaboradores administrativos de la direccion de desarrollo social y

econdmico

Fisicos
Los recursos fisicos necesarios son los siguientes:
e Sala de reuniones
e Proyector
e Equipo de computo
e Papeleriay utiles

e Salon municipal
Financieros

El programa de trabajo en equipo sera financiado en su totalidad por la
institucién y distribuido de la siguiente forma:
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Cuadro No. 4
Total de recursos financieros programa de trabajo en equipo

Municipalidad del departamento de Guatemala

No. Descripcion Costo (Q.)
1 Papeleria y utiles 500.00
2 Equipo audiovisual 200.00
3 Informe 200.00
4  Capacitacion “trabajo en equipo” 1,500.00

Total: 2,400.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

» Programa toma de decisiones

El siguiente programa esta enfocado en el factor riesgo, tiene como propésito que
cada decision tomada dentro de la organizacion se realice con la precaucion
adecuada y a la vez se obtenga un impacto positivo dentro de la misma, por lo que
es importante que se consideren todos los elementos necesarios a seguir dentro
del programa para tener la certeza del impacto y repercusiones que tendra en las
personas y por ende, en el clima organizacional. Esto con el fin de lograr los

objetivos establecidos dentro de la organizacion.

Objetivos
Los objetivos que se pretenden alcanzar por medio de la implementacién del

programa de toma de decisiones exitosa son los siguientes:

Objetivo general

Brindar herramientas que permitan a los colaboradores desarrollar su capacidad
analitica y habilidades para una efectiva toma de decisiones y les permita mejorar
su liderazgo y nivel de comunicacion con sus respectivos equipos de trabajo en un

100% a mediano plazo.
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Objetivos especificos

Impactar el liderazgo en un 100% mediante una mejor comunicacion y toma
de decisiones a partir del primer afio de implementado el programa
propuesto.

Permitir al participante que conozca y desarrolle las diferentes perspectivas,
modelos y técnicas para la toma de decisiones en las organizaciones en un
90% a partir del primer afio de implementado el programa propuesto.
Lograr la maxima efectividad al momento de realizar las actividades que se
presenten en el trabajo en un 90% a partir del primer afio de implementado
el programa propuesto.

Entender la importancia de la toma de decisiones dentro de la organizacién
y el proceso para su desarrollo en un 90% a partir del primer afio de
implementado el programa propuesto.

Comprender los riesgos y dificultades a los que se enfrentan las
organizaciones en la toma de decisiones y el impacto de estas en un 90%

a partir del primer afio de implementado el programa propuesto.

Este programa consiste en recibir una capacitacion cuyo objetivo principal es que

los participantes comprendan el proceso mediante el cual se realiza la toma de

decisiones para resolver diferentes situaciones que surgen cuando realizan sus

funciones laborales en diferentes contextos con el fin de resolver un problema

actual o potencial y poder evitar riesgos al no realizar una buena toma de

decisiones y poder obtener resultados positivos que permitan el logro de objetivos.

Tiene la finalidad de mejorar los tiempos de respuesta ante cualquier situacion que

se presente al momento de que los colaboradores realicen sus funciones. El

participante sumara “VALOR” con la adquisicion de nuevos conocimientos,

habilidades y actitudes en la toma de decisiones y el manejo adecuado y funcional

de los conflictos y problemas en el &mbito donde se desarrolle.
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El plan de accidn que se presentd anteriormente contiene las distintas actividades

a realizar para alcanzar los objetivos del programa de toma de decisiones.

El comité de clima organizacional tendra la funcion de la planificacién y ejecucién
del presente programa para que este se desarrolle segun lo previsto y tenga los
resultados esperados. Sera responsable también de realizar la evaluacion de la
capacitacion luego de que esta sea finalizada, para medir su efectividad en los

colaboradores.

Sub temas a tratar en capacitacion toma de decisiones:

e Anadlisis de problemas: definir un problema, establecer las causas.

e Toma de decisiones: listar probables alternativas de decisién, cotejar los
criterios de decision, tomar las mejores alternativas de decision,
implementacion y control.

e Manejo de conflictos: separando a las personas de los conflictos, duro con
el problema suave con las personas, manejo de situaciones dificiles,
componentes del conflicto, incidencia en el comportamiento, diferentes

respuestas frente al conflicto, estrategias, empatia.

En el programa anterior se especificé que la municipalidad no cuenta con un
presupuesto asignado para capacitaciones y por tratarse de ello este programa,
se considera como una opcién viable al jefe del departamento de capacitacion y
desarrollo, licenciado en psicologia, como parte de la propuesta para desarrollar y

ejecutar la capacitacion.

Por tratarse de una capacitacion como el programa anterior, se utilizaran los
mismos formatos para realizar la evaluacion de la capacitacion, formato No.7 y
para la evaluacion de aplicacion, formato No.8 para medir la efectividad en los

colaboradores del presente programa de toma de decisiones y poder aplicar
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medidas correctivas si fueran necesarias para lograr el objetivo del presente

programa.

Recursos:

Entre los recursos a utilizar para el desarrollo del presente programa se

contemplan los siguientes:

Humanos

Los recursos humanos que se utilizaran son los siguientes:

Gerente general

Director de recursos humanos

Director de desarrollo social y econémico

Colaboradores administrativos de la direccion de desarrollo social y

econémico

Fisicos

Los recursos fisicos necesarios son los siguientes:

Sala de reuniones
Proyector

Equipo de computo
Papeleria y utiles

Salén municipal

Financieros

El programa de trabajo en equipo sera financiado en su totalidad por la

institucion y distribuido de la siguiente forma:
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Cuadro No. 5
Total de recursos financieros programatoma de decisiones

Municipalidad del departamento de Guatemala

No. Descripcion Costo (Q.)
1 Papeleria y utiles 500.00
2 Equipo audiovisual 200.00
3 Informe 200.00
4  Capacitacion “trabajo en equipo” 1,500.00

Total: 2,400.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

» Programa de evaluacion de desempefio

La siguiente propuesta del programa esta enfocado en el factor estdndares de
desempefio. Se compone de un formato de evaluacién cuyo fin es proporcionar
evaluaciones objetivas del rendimiento actual de los empleados en su puesto de

trabajo.

La evaluacion de desempefio es una herramienta administrativa que permite al
trabajador conocer de manera consciente su desempefio en cuanto a las funciones
gue desarrolla en su puesto de trabajo, conocer cuales son los aspectos técnicos
y personales que mas necesita mejorar para alcanzar sus objetivos asi como los
de la institucion y de manera especifica los objetivos propuestos para los equipos
de trabajo. Es una apreciacion sistematica del desempefio de todo empleado,
mediante la aplicaciébn de evaluaciones individuales, se persigue obtener los
elementos necesarios para la implementacién de programas de desarrollo del

personal.
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Objetivos

Los objetivos que se pretenden alcanzar por medio de la implementacion del

programa son los siguientes:

Objetivo general

Conocer el nivel de compromiso, rendimiento y desempefio que los colaboradores
tienen respecto a sus responsabilidades en sus puestos de trabajo en un 100% a

mediano plazo.

Objetivos especificos

e Proporcionar una base de datos objetiva y especifica de las caracteristicas
individuales de desempefio del personal dentro y fuera del cargo en un
100% a partir del primer afio de implementado el programa propuesto.

e Incorporar el programa como una herramienta indispensable para la
evaluacion del rendimiento del personal en un 90% a partir del primer afio
de implementado el programa propuesto.

e Aplicar la propuesta del programa de evaluacion del desempefio y realizar
un analisis del rendimiento del personal en las areas evaluadas en un 90%
a partir del primer afio de implementado el programa propuesto.

e Brindar a la direccién un documento de facil comprension, adecuado a la
estructura organizacional y flexible a sus necesidades en un 100% a partir
del primer afio de implementado el programa propuesto.

e Contar con los elementos necesarios para analizar las fortalezas y
debilidades del recurso humano en un 90% a partir del primer afio de
implementado el programa propuesto.

El propésito del programa es contar con evaluaciones objetivas del personal, que

reflejen el rendimiento individual del mismo en el puesto de trabajo que ocupe. Por
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medio de la evaluacion individual se obtendran datos actuales del desempefio de
los empleados, la direccion contara con criterios y bases para la implementacion
de programas de desarrollo del personal, y la aplicacion de medidas preventivas
para el bajo desempefio.

La siguiente evaluacion se encuentra enfocada en los trabajadores o servidores
publicos que desempefian actividades administrativas, que se encuentran sujetas

de ser supervisadas por un jefe inmediato.

El comité de clima organizacional establecido anteriormente sera el encargado de
realizar dichas evaluaciones cada tres meses en la direccién de desarrollo social
y econémico y realizar planeacion estratégica para aplicar programas de desarrollo
del personal y detectar necesidades de capacitacién para obtener resultados a

mediano plazo.

Escalas de calificacion
Consiste en definir el valor de cada competencia en forma individual en cuanto al
rendimiento laboral. En forma general, las escalas permiten convertir una serie de

hechos cualitativos en cuantitativos.

1) MUY BUENO: Denotado por la letra (MB) representa una ponderacion entre
76 y 100% en la evaluacion de desempefio, para describir que el trabajador
(a) se encuentra en la escala “Muy Bueno” con relaciébn a su conducta
laboral. Demuestra capacidad de logro de objetivos, creatividad,

compromiso y motivacion en las tareas asignadas.
2) BUENO: Denotado por la letra (B) representa una ponderacién entre 51 y

75%, en la evaluacion de desempeiio, para describir que el trabajador (a)

se encuentra en la escala “Bueno” con relacion a su conducta laboral.
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Muestra una tendencia clara para efectuar con esmero las tareas laborales,

cumpliendo con sus funciones.

3) REGULAR: Denotado por la letra (R) representa una ponderacion entre 26
y 50%, en la evaluacion de desempefio, para describir que el trabajador (a)
se encuentra en la escala “Regular’ con relacion a su conducta laboral.
Muestra una actitud ajustada Unicamente a lo que se le solicita, no presenta
cambios o aportaciones adicionales al trabajo.

4) MALO: Denotado por la letra (M) representa una ponderacion entre 0 y
25%, en la evaluacién de desempefio, para describir que el trabajador (a)
se encuentra en la escala “Malo” con relacion a su conducta laboral.
Muestra dificultad en un ciento por ciento en el cumplimiento de las tareas
laborales. Demuestra un nivel de error persistente en su trabajo, le cuesta

comprender instrucciones y a la vez cumplirlas.

Acciones correctivas de la escala de resultados

Al finalizar el proceso de evaluacion de desempefio, el comité debera realizar
acciones segun los resultados obtenidos en cada colaborador, lo cual corresponde
a la sumatoria de los factores evaluados en cada categoria en la evaluacion. Al
definir la escala numérica y cualitativa de los resultados en las evaluaciones se

proponen las acciones correctivas que se presentan a continuacion.
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Formato No. 10
Acciones correctivas

Municipalidad del departamento de Guatemala

Cuantitativa Cualitativa Acciones Correctivas

e Diploma de reconocimiento de buen
desempeiio.

e Reconocimiento en publico

e Carta firmada por el Director, en la cual se

76 —100% Muy Bueno reconoce su desempefio.

e Aplica a un aumento salarial.

e Aplica a un ascenso.

e Conceder un dia de descanso, no deducible de
vacaciones.

e Diploma de reconocimiento de buen
desempeiio.
51— 75% Bueno o Reconocimiento en publico
e Conceder un dia de descanso no deducible a
vacaciones.
e Plan de mejora en &reas débiles con necesidad
a cambiar y mejorar
e Carta de llamada de atencion por parte del
Director.
e Plan de mejora en areas débiles con necesidad
a cambiar y mejorar
e Llamada de atencién por parte del Director.
e Reporte de desempeiio inadecuado

26 — 50% Regular

0 -25% Malo
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Formato 11
Evaluacion de desempefio
Municipalidad del departamento de Guatemala

DATOS DEL TRABAJADOR

Nombre completo:
Puesto:
Tiempo de laborar en la institucién:

SERIE |

A continuacién encontrard una serie de cuestionamientos, los cuales debera
responder con lapicero, evite los tachones y de manera objetiva con base en la
observacion de: los resultados laborales y el comportamiento del trabajador 6
servidor publico evaluado, tomando en consideracion la siguiente ponderacion de
desempeiio con la siguiente escala: MB= Muy Bueno B= Bueno, R= Regular y
M=Malo, su respuesta la debera marcar con una equis (x) en donde corresponda.

GRADO DE
EVALUACION
Desempefio Descripcion MB | B | R | M
1 CAPACIDAD DE Posee aptitudes que le permiten adquirir nuevas habilidades y X
APRENDIZAJE conocimientos que el puesto requiere.
Conduce sus tareas con compromiso y dedicacion, tomando
2 RESPONSABILIDAD decisiones conscientes y aceptando las consecuencias de sus X
actos, con disposicién a rendir cuenta de ellos.
Demuestra familiaridad, precision y manejo de los distintos
3 USO DE TECNOLOGIA programas como: word, excel, power point, etc. para la realizacion X
de las tareas
Sus actividades estan planificadas y organizadas de tal forma que
4 ORDEN EN LAS TAREAS puedan ser realizadas con facilidad por otra persona que se quede X
a cargo.
Cumple con los compromisos que le son asignados en las
5 PUNTUALIDAD EN LA reuniones de trabajo, respetando los plazos de entrega y X
ENTREGA DE TAREAS
obteniendo los resultados esperados con respecto a las tareas.
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Demuestra capacidad para seguir correctamente las instrucciones
CAPACIDAD PARA o .
6 que le son dadas por el jefe inmediato al momento de llevar a cabo X
SEGUIR INSTRUCCIONES
una actividad o tarea.
PLANIFICACION, Identifica las actividades y tareas prioritarias, utilizando el tiempo de
7 ORGANIZACION Y forma eficiente para finalizar dichas actividades en el tiempo X
CUMPLIMIENTO estipulado.
CONOCIMIENTO DE o o
Conoce claramente los objetivos de la Direccién a la que pertenece
8 OBJETIVOS . X
y actlia con base en ellos.
INSTITUCIONALES
Expone sus ideas de forma coherente y clara, escuchando a los
9 COMUNICACION demas, interpretando sus mensajes y respondiendo en forma X
apropiada a los mismos.
10 ORIENTACION A Posee habilidades y destrezas que le permiten llevar a cabo y con X
RESULTADOS éxito, la actividad de trabajo u oficio.
Para uso de la Direccion de RRHH
GRADO DE
EVALUACION
Actitud Descripcion MB | B | R | M
1 ACTITUD FRENTE A Actitud con la que responde al asumir las responsabilidades que X
COMPROMISOS requiere en el puesto de trabajo
Muestra iniciativa en el desarrollo de las acciones creativas para
2 PROACTIVIDAD . X
generar mejoras en sus tareas laborales.
Aporta sugerencias innovadoras para mejorar el trabajo 6
3 INNOVACION procedimientos ya existentes. Es capaz de introducir novedades X
para obtener mejores resultados en su trabajo.
Muestra consideraciébn a los usuarios internos y externos
4 ATENCION AL CLIENTE identificando sus necesidades con fines de dar soluciones X
apropiadas.
) | Escuchar con atencién, paciencia y receptividad la realimentacion
RECEPCION DE CRITICAS ) ] )
5 gue se le brinda cuando es necesario mejorar los resultados con X
CONSTRUCTIVAS . - _
relacion a una tarea especifica asignada.
Para uso de la Direccion de RRHH
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GRADO DE

EVALUACION
Adaptacion Descripcion MB | B | R | M
RELACIONES Muestra compafierismo y amistad con el personal de la Direccion 6 X
INTERPERSONALES Coordinacion a la que pertenece.
TRABAJO EN EQUIPO Colabora con sus compafieros para lograr las metas Institucionales. X
) Se desenvuelve con autonomia, de manera independiente para
AUTONOMIA . X
llevar a cabo las tareas que el puesto le exige.
Demuestra puntualidad en horario laboral y reuniones
PUNTUALIDAD X
programadas.
Para uso de la Direccion de RRHH
GRADO DE
EVALUACION
Profesionalismo Descripcion MB | B | R | M
Transmite seguridad y credibilidad en el trabajo y en sus relaciones
CONFIANZA _ o X
interpersonales dentro de la Institucion.
CUMPLIMIENTO DE - ] o
Cumple lo encomendado por el jefe inmediato, siguiendo las reglas,
NORMAS . e — X
procedimientos y politicas internas de la Institucion.
INSTITUCIONALES
Demuestra respeto y cordialidad a sus compafieros de trabajo,
RESPETO ) ) i ) ) X
superiores inmediatos y no inmediatos
Demuestra capacidad para tomar decisiones correctas en su
TOMA DE DECISIONES i o ] X
puesto de trabajo. Sus decisiones son efectivas y oportunas.
Administra correctamente la informacion que es de caracter
CONFIDENCIALIDAD confidencial y que se relaciona con su trabajo, demostrando X
discrecion con la misma.
Para uso de la Direccion de RRHH
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SERIE I

1) Anote tres aportaciones que el trabajador haya hecho en su puesto de trabajo
y que hayan sido importantes para el logro de los objetivos relacionados con la
Coordinacion o Direccién a la que pertenece.

a

2) Escriba tres aspectos que usted considere que el trabajador debe mejorar y

que a su criterio no hayan sido incluidos en la evaluacion.

a

3) Utilice el siguiente espacio para escribir tres cualidades de caracter positivo del
trabajador.

a

ESPACIO PARA AGREGAR OBSERVACIONES REFERENTES AL EVALUADO:
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Datos del evaluador (jefe inmediato):

Nombre completo: Cargo:
Direccion: Firma:
Fecha:

Firma de trabajador evaluado

Vo.Bo Director

Director de Recursos Humanos
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Recursos:
Entre los recursos a utilizar para el desarrollo del presente programa se

contemplan los siguientes:

Humanos
Los recursos humanos que se utilizaran son los siguientes:
e Gerente general
e Comité de clima organizacional
e Colaboradores administrativos de la direccién de desarrollo social y

econdmico

Fisicos

Los recursos fisicos que se utilizaran son los siguientes:
e Sala de reuniones
e Proyector
e Equipo de computo

e Papeleriay utiles
Financieros

El programa de evaluacion de desempefio serd financiado en su totalidad por la

institucion y distribuido de la siguiente forma:
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Cuadro No. 6
Total de recursos financieros programa evaluacion de desempefio
Municipalidad del departamento de Guatemala
No. Descripcion Costo (Q.)

1 Papeleria y utiles 600.00
2 Equipo audiovisual ~ 200.00
3 Informe 200.00

Total: 1,000.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

3.4.2 Beneficios que obtiene la institucion por un clima organizacional

positivo de la direccion de desarrollo social y econémico.

Cada subprograma propuesto busca la mejora de los factores que tuvieron un alto
indice de insatisfaccion de clima organizacional, al mediano y largo plazo
proveeran de condiciones laborales que propicien un crecimiento para el personal,
y por ende, para la organizacién. Dichos beneficios deben reflejarse en una mejora
en el desempefio de los colaboradores, en un mayor indice de satisfaccion, asi
como un ambiente laboral mas agradable que establezca este aspecto como una
ventaja laboral y competitiva en la institucion. Asi también, desarrollar
profesionales a largo plazo, proporcionando un lugar donde puedan lograr sus
metas personales, asi mismo, reconocer el esfuerzo estimulando a otros

colaboradores a lograr altos indices de desempefio.

A continuacién se detallan algunos beneficios que obtendra la organizacion por un

clima organizacional positivo:

e Concientizacion acerca de la importancia de clima organizacional positivo en
la institucion.

e Mejora en las relaciones interpersonales.
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e Disminucion de conflictos.

e Agilizacion de procesos.

e Optimizacion del talento humano.

e Optimo servicio al cliente.

e Personal motivado y comprometido con la institucion.

e Aumento de la satisfaccion laboral del personal administrativo.

¢ Clima organizacional positivo.
3.4.3 Plan de accion para implementacion de la propuesta

A continuacion se presentan las acciones para implementar los planes de mejora

propuestos. Ver formato 12.
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3.4.4 Beneficio de la propuesta

Considerando que la propuesta que se presenta es para mejorar el clima
organizacional en la institucion y que los resultados a obtener son cualitativos y
dificilmente cuantificables, por tratarse de programa de reconocimiento por afios
de servicio, capacitaciones y evaluacion de desempefio, no es posible calcular el

costo beneficio en valores monetarios.

Sin embargo, si la propuesta planteada es puesta en marcha, el beneficio para la
direccion objeto de investigacion se verd reflejado en aspectos como: mejora en
las relaciones interpersonales, disminucion de conflictos, agilizacion de procesos,
mejoras en el servicio a los vecinos, satisfaccion laboral, mayor productividad, un

mejor ambiente de trabajo, personal motivado y comprometido con la institucion.

A continuacion, se presentan tres escenarios, en el primero se muestran los
presupuestos con los que se trabajaron los planes de accién de las propuestas
anteriores por la empresa Intecap, en el segundo escenario se expone la
cotizacion de las capacitaciones de parte del centro de formacién empresarial de
la Camara de Industria de Guatemala y en el tercer escenario se presenta una
propuesta con el jefe del departamento de capacitacion y desarrollo de la

municipalidad.
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Cuadro No. 7
Presupuesto escenario 1 (INTECAP)
Municipalidad del departamento de Guatemala

Programas Total en Q.
Comunicacion y sensibilizacion 1,200.00
Reconocimiento por afios de servicio 1,100.00
Trabajo en equipo 2,400.00
Toma de decisiones 2,400.00
Evaluacion de desempefio 1,000.00
Implementacion de propuesta 1,850.00

Total: 9,950.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

Cuadro No. 8
Presupuesto escenario 2 (Camara de Industria de Guatemala)
Municipalidad del departamento de Guatemala

Programas Total en Q.
Comunicacion y sensibilizaciéon 1,200.00
Reconocimiento por afios de servicio 1,100.00
Trabajo en equipo 9,500.00
Toma de decisiones 9,500.00
Evaluacion de desempefio 1,000.00
Implementacion de propuesta 1,850.00

Total: 24,150.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019
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Cuadro No. 9
Presupuesto escenario 3 (Jefe del departamento de capacitacion)

Municipalidad del departamento de Guatemala

Programas Total en Q.
Comunicacion y sensibilizacion 1,200.00
Reconocimiento por afios de servicio 1,100.00

Trabajo en equipo

Toma de decisiones

Evaluacion de desemperio 1,000.00
Implementacion de propuesta 1,850.00
Total: 5,150.00

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019

Para este ultimo escenario se tomd en consideracién para los programas de
capacitacion al jefe del departamento de Capacitacién y Desarrollo, como parte de
la propuesta, en virtud que, al no contar con un presupuesto para realizar
capacitaciones se cuenta con una persona asignada para esta funcién cuando se
detectan necesidades de capacitacion en la institucién, por lo tanto, esta opcién
representaria una alternativa para economizar este gasto y de ser escogido este
escenario para la implementacién de los programas, el comité de clima
organizacional sera el encargado de la planificacion y ejecucion en conjunto con

esta persona, para el desarrollo de los programas establecidos anteriormente.
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CONCLUSIONES

Con base en los analisis e interpretacion de resultados obtenidos con la medicion
del clima organizacional en la institucion objeto de estudio, se concluye lo

siguiente:

1. No contar con planes que permitan mejorar las deficiencias existentes de clima
organizacional provoca que estas no puedan ser eliminadas o minimizadas y
se presenten constantemente, esto provoca consecuencias a mediano y largo
plazo que se ven reflejadas en la insatisfaccion de los colaboradores, por lo

tanto se comprueba la hipotesis.

2. La ausencia de un programa de reconocimientos por un buen desempefio
laboral ocasiona que el indice de insatisfaccién se eleve dentro de la direccidon
y se vea reflejado en el desempefio y productividad de los colaboradores, por
ende, no se mantiene al personal motivado para que pueda continuar

desempefiando adecuadamente su labor.

3. La carencia de trabajo en equipo ha tenido un impacto negativo en la relacion
gue se tiene entre los colaboradores, en virtud que, se considera que no existe
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones lo que ha provocado
indiferencia, retrasos, falta de integracion y cooperacién entre los compafieros
de trabajo y como consecuencia de ello no existe compromiso de los

colaboradores hacia la institucion.

4. La precipitacion al tomar decisiones provoca que en ocasiones estas no sean
las correctas para lograr la maxima efectividad que se requiere para los
distintos procesos y actividades que se presentan para los colaboradores, esto
ocasiona fallas y retrasos en los procesos dentro de la organizacion, falta de

autonomia para los colaboradores dentro de sus respectivos puestos de trabajo

96



y por consiguiente, esto influye en el logro de objetivos establecidos en la

direccion.

5. Al no contar con un programa de evaluacion del desempefio, la institucion
objeto de analisis no dispone de evaluaciones objetivas y precisas del
rendimiento del personal, criterios para la aplicacion de las medidas
preventivas necesarias y por lo tanto no se cuenta con las condiciones

adecuadas para una organizacion mas eficiente.
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RECOMENDACIONES

La direccion de Recursos Humanos, con el apoyo y compromiso del comité de
clima organizacional seran responsables de la implementacion de los planes de

mejora propuestos de acuerdo a las siguientes recomendaciones:

1. Que la direccion de Recursos Humanos vele por dar la importancia que
requiere implementar planes de mejora de clima organizacional, en virtud
gue, por medio de estos se permitira solucionar los problemas y deficiencias

existentes para que en un futuro no vuelvan a presentarse.

2. Incorporar nuevos métodos de reconocimiento de manera general con el
personal para desarrollar el sentido de pertenecia, lo cual incrementara la
motivacion, lealtad y mejorara el compromiso para alcanzar los objetivos de
la organizacion, en virtud que, se sentirdn orgullosos de pertenecer al lugar

en el que trabajan.

3. El compromiso y colaboracion de los empleados dentro de la organizaciéon
resulta fundamental para el éxito en la consecucion de objetivos, por lo que
se considera que la implementacién del programa de trabajo en equipo
contribuira a aumentar los indices de satisfaccion del factor relacion dentro
de la direccion y mejorar las relaciones entre los jefes y colaboradores,
apoyandose unos con otros y de esta manera brindar un servicio de

excelencia a los vecinos.

4. Las decisiones no tomadas a tiempo y certeramente se traducen en fallas y
retrasos en los procesos dentro de las organizaciones, por lo tanto, se
recomienda la implementacion del programa que apoye una toma de

decisiones y permita a los colaboradores ser agiles en sus procesos de
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decisionesy tengan libertad de accién para lograr los objetivos establecidos

para sus respectivos puestos de trabajo.

Para que la implementacion del programa de evaluacion del desempefio se
convierta en un proceso satisfactorio, la institucién objeto de analisis y el
comité de clima organizacional deberan concientizar al personal acerca de
las ventajas que aporta el mismo e incentivar su participacion, en virtud que,
al conocer los beneficios que aportard el programa los colaboradores
contribuiran en la estructura de bases para el desarrollo del personal de la

organizacion.
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