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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue evaluar el compromiso laboral de los empleados
de las unidades ejecutoras de una institucion publica y con dicha evaluacion se logré
identificar las variables que necesitan mejorar, pues al realizar el analisis de los
resultados obtenidos en la fase del diagnéstico se determinaron, tres variables
importantes relacionadas al compromiso de los empleados, las cuales tienen

oportunidades de mejora.

Derivado que la institucion publica brinda servicios a la poblacion Guatemalteca, se
considerd necesario realizar la evaluacion, a efecto de determinar el nivel del

compromiso laboral de los empleados de las unidades ejecutoras.

La metodologia que se utilizé fue mixta, pues se tomé en cuenta el método
cuantitativo y el cualitativo los cuales fueron de suma importancia para identificar las

variables de mejora.

En la evaluacion realizada, se determinaron las variables y sub-variables con un
menor porcentaje las cuales fueron la comunicacion interna, la gestion de personas y

el liderazgo de la alta direccion, siendo estas el centro del plan de mejora.



INTRODUCCION

El presente trabajo, trata acerca de la importancia de evaluar el compromiso laboral
en una instituciéon publica, debido a que, cuando un empleado se encuentra
comprometido con la institucion donde labora, quiere decir que se encuentra mas
identificado con el logro de los objetivos de dicha institucion. Por tal razén se
contempld, la necesidad de evaluar el nivel de compromiso que tienen los
empleados en una institucion publica, con el objetivo de determinar las variables que
se deben mejorar a efecto de poder brindar un mejor servicio a la poblacion

guatemalteca.

El capitulo de antecedentes se encuentra conformado por una breve descripcion del
sector econémico de la institucion objeto de analisis y también por diferentes tesis

realizadas previamente las cuales aportan al presente trabajo.

El capitulo de marco tedrico, esta conformado por las definiciones de los temas que
se encuentran relacionados con el desarrollo del presente trabajo, como lo son el
compromiso laboral, el sector publico, las variables y las sub-variables tomadas en

cuenta en la evaluacion del compromiso laboral.

El contenido del capitulo tres es la metodologia, en donde se describieron los
métodos utilizados para el desarrollo del trabajo, asi también se menciona la técnica

y el instrumento que sirvieron para obtener los resultados de la evaluacion.

El capitulo de discusion de resultados se encuentra integrado por dos fases, la fase
del diagnostico en la cual se presentd la situacion en la que se encontraba la
institucion, en el momento en que se realizé la evaluacion y los resultados que se
obtuvieron se representaron a través de tablas, en donde se puede observar cuales
son los puntos de mejora. En la segunda fase se presenta la propuesta de mejora, la
cual consiste en el desarrollo de los contenidos, de las sub-variables con menor
porcentaje en la evaluacion, y dichos contenidos pueden ser implementados a través

de cursos virtuales.



1. ANTECEDENTES

La administracién Publica hace referencia a una multiplicidad de actividades que el
Estado realiza, para la consecucion de sus fines. Para ello es necesaria la existencia
de diversos 6rganos que la conforman y realizan cierta actividad administrativa bajo

los limites de su competencia y modo de funcionamiento.

El clasificador institucional organiza al Sector Publico en: Gobierno General y
Empresas Publicas. Esta sectorizacion de las instituciones y unidades
gubernamentales del Sector Publico se basa, no sélo en los aspectos juridicos de su
constituciéon, sino también, en los aspectos econdmicos, presupuestarios y de
relevancia estadistica, que las hacen participes o coparticipes en la implementacion

de las politicas de Estado.

Segun el Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de
Guatemala establece que Institucion Publica es un organismo que desempefia una
funcion de interés publico dentro del territorio nacional y que, por Orden
Constitucional o Ley Ordinaria, es una organizacion fundamental del poder soberano

de un Estado o Nacion.

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

erario publico.

La Institucion Publica objeto de estudio, tiene por misidn contribuir ala
implementacion de una politica fiscal sostenible, mediante la gestion eficiente y
transparente de los ingresos, los egresos y la deuda publica, para fortalecer el
desarrollo social y el crecimiento econdmico nacional y sus valores son el liderazgo,

la innovacion, la transparencia, la eficiencia, el servicio a terceros y la frugalidad.



En relacion con el tema objeto de analisis, se realizaron indagaciones de estudios

previos los cuales se detallan a continuacion:

Lépez, A. (2018) "Estilo de Liderazgo y su Relacion con el Compromiso hacia el
trabajo del personal de las secretarias de la presidencia de la Republica de
Guatemala en el periodos 2016-2017” Guatemala, para optar al grado de maestra en
administracion de recursos humanos (tesis) Universidad de San Carlos de
Guatemala. Aborda la problematica siguiente ¢ Como influye el estilo de liderazgo y
su relacién con el compromiso hacia el trabajo del personal de las Secretarias de la
Presidencia de la Republica de Guatemala, en el periodo 2016-20177. El objetivo
general de dicha tesis es: determinar si existe relacion entre el estilo de liderazgo de
los directores de las Unidades y Direcciones y el compromiso hacia el trabajo del
personal a su cargo de las Secretarias de la Presidencia de la Republica de
Guatemala en el periodo 2016-2017. Utilizé el método cientifico y para la realizacion
de la tesis utilizé instrumentos de medicién aplicados, técnicas documentales y de
campo. En relacién con el resultado indica que un liderazgo bien conceptualizado
siempre influira en la toma de decisiones positivas y concretas, orientadas a mejorar
el rendimiento de la Institucidn por conducto de su personal. Lopez concluye
indicando que pudo comprobar que si existe relacion entre el estilo de liderazgo de
los directores de las Unidades y Direcciones de la Secretaria de Comunicacion
Social de la Presidencia de la Republica, con el compromiso hacia el trabajo del
personal a su cargo. Siendo el liderazgo el proceso en el que interactuan jefes y
subordinados. La recomendacién en relacion al estudio sobre el estilo de liderazgo y
su relacién con el compromiso del personal de la Secretaria de Comunicacion Social
de la Presidencia de la Republica, es que dadas las caracteristicas constituye un
ejemplo de interrelacién laboral digno de imitar, y recomienda que debe ser
divulgado, aprendido, entendido y replicado por las demas instituciones publicas,

con el fin de fortalecer al Estado en su conjunto.

Zapata, R. (2018), “Compromiso organizacional y productividad de los trabajadores
de una entidad publica de salud, Lima-2016“, Peru, para optar al grado de maestra
en gestion de los servicios de la salud (tesis) Universidad César Vallejo. Aborda la

problematica siguiente ¢ Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la



productividad de los trabajadores de una Entidad Publica De Salud, Lima-2016~. El
objetivo general de dicha tesis es: determinar si el compromiso organizacional se
relaciona con la productividad en los trabajadores de una Entidad Publica de Salud,
Lima-2016. La metodologia de la tesis es deductivo hipotético, cuantitativo, no
aplicativo y no experimental, por lo que empleé métodos tedricos especulativos,
mediante el analisis y la tabulacién de instrumentos para profundizar la informacién
sustraida en medidas numéricas. En relacién con el resultado, indica que existe
relacion entre el compromiso organizacional y la productividad en los trabajadores de
una entidad publica de salud, Lima-2016. Zapata concluye en que existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la productividad en los
trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2016. La recomendacion que
indica es que se brinde charlas motivacionales a los trabajadores para poder
aumentar el compromiso organizacional en pro del desarrollo de habilidades,
aptitudes y conceptos con el proposito de optimizar el talento humano y a su vez la
obligatoriedad de asistencia de las charlas a los trabajadores de la entidad publica

de salud.

Rios, V. (2018), “Compromiso laboral y motivacion del personal de la oficina de
tesoreria del Ministerio de Educacion, 2018°, Peru, para optar al grado de maestra
en gestion publica (tesis) Universidad César Vallejo. Aborda la problematica
siguiente ¢Cual es la relacion entre el compromiso laboral y la motivacion de los
trabajadores de la oficina de tesoreria del ministerio de educacion, 20187?. El objetivo
general de dicha tesis es: Determinar la relacion entre el compromiso laboral y la
motivacion de los trabajadores de la oficina de tesoreria del ministerio de educacion,
2018. La metodologia de la tesis es cuantitativa, por los datos obtenidos son
estadisticos permitiendo asi la inferencia sobre las variables y sus relaciones. En
relacion con el resultado indica que, determind que hubo relacidn entre el
compromiso laboral y la motivacion (p=0,000<0,05) de los trabajadores de la oficina
de tesoreria del Ministerio de educacién, siendo una relacion de nivel moderado y
positiva (r=0,525), indicando que a mayor motivacion, entonces mayor compromiso
laboral. Rios concluye en que, si existe relacion entre el compromiso laboral y la
motivacion siendo una relaciéon de nivel moderado y positivo. La recomendacion

indicada es para los directivos del mas alto nivel del Ministerio de Educacién quienes



deben tener en cuenta la necesidad de establecer como politica de gestion de
recursos humanos la potencializacion de las competencias y habilidades blandas del
personal, pudiendo manejar programas formativos que incremente estos aspectos

en estas personas.

Funes, M. (2013) “Compromiso Laboral en una Institucion del Estado“, Guatemala,
para optar al grado de licenciatura en psicologa industrial/organizacional (tesis)
Universidad Rafael Landivar. Aborda la problematica siguiente ¢ Existira diferencia
en el compromiso laboral entre un grupo de colaboradores de nivel administrativo y
un grupo de colaboradores de un nivel técnico en una institucion del estado?. Uno
de sus objetivos es: establecer el nivel de compromiso laboral entre un grupo de
colaboradores de nivel administrativo y un grupo de colaboradores de un nivel
técnico en una Institucion del Estado. La investigacion fue realizada de forma
descriptiva pues describe y facilita el analisis de los datos resultantes de un
fendmeno de interés y cuantitativa pues recoge informacion representativa de la
poblacién objeto de estudio. En relacion con el resultado de dicha tesis, se observd
que establecieron que en el nivel alto, el area administrativa tiene un 51% en
comparacion a un 57% del area técnica por lo que esta ultima se encontré en un
nivel superior, en cuanto al nivel muy alto se encuentra que el area administrativa
posee un 46% contra un 43% por parte del area técnica lo que establece que existe
mayor numero de colaboradores con un nivel de compromiso muy alto en el area
administrativa. Funes concluye en que existe diferencia en el compromiso laboral
entre los grupos de colaboradores evaluados y el grupo con mayor nivel es el técnico
contra el grupo de colaboradores que forman parte de la administracion de la
institucion. La recomendacién que indica, derivado a que se encuentra una
diferencia marcada en cuanto a compromiso laboral entre los grupos estudiados, es
que se haga un estudio interno de las técnicas utilizadas con el area técnica y
compartirlas con el area administrativa y asi lograr nivelar la institucion en cuanto

a compromiso.



Cumar, F. (2018) “Evaluacion del clima organizacional para implementar un plan de
mejoras para una Municipalidad del Departamento de Guatemala” para optar el
grado de licenciado en administrador de empresas (tesis) Universidad de San Carlos
de Guatemala. El objetivo general de la investigacidon es Implementar el plan de
mejoras propuesto en un 100% a mediano plazo, lo cual propiciara un ambiente
laboral idéneo, en donde el compromiso e involucramiento van desde las
autoridades de la municipalidad hacia todos los niveles de la misma. En la
evaluacion aplico, el método cientifico en sus tres fases, en la fase indagadora,
obtuvo informacion de fuentes primarias y secundarias, es decir, la informacion
proporcionada directamente por los servidores publicos de la institucion sobre las
percepciones de los factores evaluados que integran el clima organizacional y las
consultas que se realizaron en los diferentes textos, informes, paginas web e
investigaciones previas; en la fase demostrativa comprobé la hipotesis uno y en la
fase expositiva, presentd los resultados obtenidos en el informe final de tesis.
También utilizé el método deductivo, derivado que aplicé los conceptos y teorias de
lo general a lo particular. Los resultados evidencian que dos aspectos son percibidos
negativamente, estos se refieren a que algunos servidores publicos indicaron que no
son parte activa de un equipo de trabajo y que no aprenden de sus compaferos, lo
cual obedece a que estos equipos se conforman segun la experiencia y
conocimiento requerido y por ende, algunas personas no son tomadas en
consideracion. Cumar concluye en que los resultados evidencian que dos aspectos
son percibidos negativamente, estos se refieren a que algunos servidores publicos
indicaron que no son parte activa de un equipo de trabajo y que no aprenden de sus
companeros, lo cual obedece a que estos equipos se conforman segun la
experiencia y conocimiento requerido y por ende, algunas personas no son tomadas
en consideracion. La recomendacion que indica es implementar el plan de mejora
propuesto con el objetivo de aumentar el nivel de satisfaccion de los servidores
publicos respecto a los factores de comunicacién, desarrollo profesional y
reconocimientos. Asimismo para concientizar a las autoridades de la importancia del

clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral y la productividad.



2. MARCO TEORICO

La estructura conceptual del presente proyecto surgié de las definiciones, del
compromiso laboral de instituciones publicas, en términos generales, como los

principales referentes descritos en su contenido.

2.1. Clasificacion Institucional del Sector Publico

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) establece:
La organizacion politico-administrativa del Sector Publico de Guatemala, da origen a
varias instituciones con relativa independencia entre si, con funciones precisas
otorgadas por la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala y otras leyes.
Esto conlleva a que cada una tenga su propio presupuesto anual de ingresos y
egresos, y el conjunto de estos presupuestos conforman el Presupuesto del Sector
Publico. (p.15)

El presupuesto de cada entidad integra el Presupuesto General de Ingresos y

Egresos del Estado.

Cada institucion publica tiene diferentes funciones que debe cumplir segun lo
establecido en la Constitucion Politica de la Republica y para realizar dichas
funciones, mediante Acuerdo Gubernativo el Congreso de la Republica de
Guatemala, aprueba de forma anual La ley del Presupuesto General de Ingresos y
Egresos del Estado, através del cual realiza la distribucion presupuestaria a las
diferentes entidades segun las necesidades de cada una y segun la disponibilidad
que tenga el Estado, para poder posteriormente realizar los aportes

correspondientes.

El clasificador institucional organiza al Sector Publico en: Gobierno General y
Empresas Publicas. Esta sectorizacion de las instituciones y unidades
gubernamentales del Sector Publico se basa, no soélo en los aspectos juridicos de su
constitucion, sino también, en los aspectos economicos, presupuestarios y de
relevancia estadistica, que las hacen participes o coparticipes en la implementacion

de las politicas de Estado. Ministerio de Finanzas Publicas (2018) p.15



La clasificacion institucional sirve para tener una mejor distribucién de funciones,
brindandole a cada entidad responsabilidades que deben cumplir con el fin de
satisfacer las necesidades de la poblacion guatemalteca. Asi mismo se lleva el
control financiero y contable de cada entidad derivado que cada entidad es
responsable de la ejecucidn presupuestaria asignada y también de los registros

contables que conlleva dicha ejecucion.

2.2. Sectorizacion de Entidades Publicas

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) establece: “El proceso de sectorizacion
implica agrupar a las instituciones del Estado segun criterios juridicos, estadisticos y
econdmicos de utilidad analitica para los o6rganos rectores del sistema

presupuestario y contable de Guatemala, y para la poblacién en general” (p.17).

Asi mismo como en las empresas privadas existe una clasificacion, en el sector
publico tiene su respectiva clasificacion, derivado que cada una de ellas contiene su
ejecucion presupuestaria y su registro contable de forma individual, la cual se
encuentra registrada en el Sistema de Contabilidad del Estado (SICOIN).

Sector | Subsector Grupo Subgru po
* Organismo Legislativo
* Organismo Judicial
G * Presidencia, Ministerics de
2 s 0 5 5 arias v Ofras
b Administracién Central Es’et;;?é en :;;E;ZFII?E?ECLI f{:ra:
i Gobierno . Organ-::-s de Control Juridico-
€ Central Administrativo
s|r . Organc-s de Control Politico
2 g » Entidades Descentralizadas no
{ Emgresariales
o G * Ent dades_ Autdnomas na
r e Emgresariales
n * Enfidades de Seguridad Social
e * Municipalidades segun Departamento
r * Eptidades Plblicas Municipales no
a Gobiernos Empgresariales
! Locales * Eptidades Plblicas Municipales de
P Sequridad Social
u * Mancomunidades de Municipalidades
:J En 5 Mo Macionales
ilp b Financieras Municipales
c (T | P——
ole | Mo Monetarias : ETEE::EIT;
% €| Financieras - =
a a Menetarias * Nacionples
s = * Municipales

Figura 1 Sectorizacién del Sector Publico Guatemalteco.
Fuente: Ministerio de Finanzas Publicas (2018) p.16



2.3. Gobierno General

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) indica que el Gobierno General “Comprende
todas las instituciones de Gobierno Central y Gobiernos Locales que son controladas

o financiadas principalmente por unidades gubernamentales” (p.19).

Dentro de la clasificacion de Gobierno General esta integrado por el Organismo
Legislativo, Ejecutivo, Judicial, entidades descentralizadas, autonomas vy

Municipalidades.

2.3.1. Gobierno Central

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) indica:

Esta constituido por las instituciones de Gobierno General que tienen a su cargo la
prestacién de bienes y servicios colectivos en beneficio de la comunidad. Su
autoridad politica se extiende a todo el territorio nacional, puede aplicar impuestos
sobre otros sectores de la economia e incurre en gastos para la prestacion de
servicios, como educacion y salud, a la vez que realiza transferencia de recursos
financieros a otras unidades institucionales, incluidos otros niveles de gobierno.
Comprende ademas, otras instituciones que realizan sus actividades bajo la
autoridad del Gobierno Central, pero tienen personalidad juridica propia y autonomia
suficiente para conformar otras unidades institucionales del gobierno. Dentro de
estas se encuentran las Entidades Descentralizadas, Auténomas y de Seguridad
Social. (p.19)

Las instituciones que integran el Gobierno Central son el Organismo Legislativo, el
Organismo Judicial, los Ministerios, Secretarias y es el Organismo Ejecutivo quien se
encuentra a cargo de la administracion. Asi mismo las entidades descentralizadas y
auténomas también forman parte del Gobierno Central quienes se encuentran bajo

la autoridad de dicho Gobierno.



2.3.1.1. Administracion Central:

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) indica:
Para fines del presente clasificador institucional, la categoria “Administraciéon Central’
esta constituida por los organismos de Estado que ejercen el poder legislativo,
judicial y ejecutivo en todo el territorio nacional, y otras instituciones clasificadas
dentro de la administracién publica como Organos de Control Juridico-Administrativo

y Organos de Control Politico. (p.19)

Dentro de la Administracion Central se encuentran los tres Organismos de Estado
Legislativo, Judicial y Ejecutivo; sin embargo quien tiene la funcion de la
administrativa publica es el Organismo Ejecutivo, quien tiene a su cargo realizar
los procesos a efecto de cumplir con las gestiones necesarias para cubrir las
necesidades de la poblacién. El Organismo Ejecutivo cuenta con los Ministerios y
Secretarias ademas es el encargado de dar seguimiento alas funciones

legislativas.

2.4. Organismo Ejecutivo

En el Manual de Clasificacion Presupuestaria el Ministerio de Finanzas Publicas
(2018) afirma: “Entonces, el Organismo Ejecutivo se define como la parte del
Estado que se encarga de la administracion publica, del gobierno y de la

prestacion de los servicios publicos” (p.13).

Es el Organismo que tiene como principal funcién la administracion publica y la
maxima autoridad es el Presidente de la Republica, asi mismo dentro de sus
funciones también se encuentran la formulacion y la ejecucion de las politicas de

Gobierno.

2.4.1. Entidad Publica

Ministerio de Finanzas Publicas (2018) indica:
Para fines del presente clasificador institucional, las entidades publicas constituyen
conjuntos de organismos que desempafan funciones de gobierno y se agrupan

segun la naturaleza de sus actividades econdmicas principales o funciones



otorgadas por el Estado. Por lo tanto, la categoria “Entidad Publica” es mas amplia

que “Institucion Publica”. (p.18)

Las entidades publicas tienen presencia legalmente y deben cumplir con funciones
Gubernativas dentro de su ambito de competencia, derivado que cada entidad

publica tiene diferentes actividades econdmicas y funciones.

2.4.1.1. Institucion Publica

Es un organismo que desempena una funcion de interés publico dentro del territorio
nacional y que, por Orden Constitucional o Ley Ordinaria, es una organizacién
fundamental del poder soberano de un Estado o Nacién. Para el caso del
Clasificador Institucional del Sector Publico Guatemalteco, son instituciones publicas
cada una de las organizaciones que conforman el Gobierno General y las Empresas
Publicas, excepto Obligaciones del Estado a Cargo del Tesoro, y Servicios de la
Deuda Publica, que son Entidades Publicas, ya que no constituyen unidades
administrativas como tales, y cuya existencia obedece a fines de control

presupuestario y contable (Ministerio de Finanzas Publicas, 2018)

Las instituciones publicas son las que se encuentran clasificadas en el Gobierno
Central y se pueden ubicar los Ministerios, Secretarias, Entidades Descentralizadas
y Autonomas y cada una de ellas es tiene responsabilidad de brindar bienes o
servicios a la poblacion Guatemalteca segun sean sus competencias. Para el
presente trabajo la Instituciéon Publica pertenece a la Administracion Central y

especificamente al Organismo Ejecutivo.

2.41.2. Unidad Ejecutora
Una unidad ejecutora, es una unidad especializada para realizar procesos de
ejecucion presupuestaria y son las responsables de registrar dichos procesos en el
Sistema correspondiente. La institucion publica objeto de analisis cuenta con 20
unidades ejecutoras en donde cada una es responsable de realizar su ejecucion

presupuestaria y llevar el control interno para el correcto funcionamiento.
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2.4.1.3. Empleado Publico

Entonces, empleado publico es la persona individual que ocupa un puesto al servicio
del Estado, en las entidades o dependencias regidas por la Ley de Servicio civil, en
virtud de nombramiento o contrato expedidos de conformidad con las disposiciones
legales, por el cual queda obligada a prestar sus servicios 0 a ejecutar una obra
personalmente a cambio de un salario, bajo la direccion continuada del
representante legal de la dependencia, entidad o institucion donde presta sus
servicios, y bajo la subordinacion inmediata del funcionario o su representante.
(Articulo 1, Acuerdo Gubernativo No. 18-98).

Empleado publico es toda aquella persona que tiene como empleador al Estado y
por ende presta sus servicios al pueblo. Los empleados publicos pueden ser
contratados en renglones fijos y también en renglones temporales, todo depende los
objetivos para los cuales sean contratados y las funciones que tengan que

desempenar.

2.5. Proceso Administrativo

Stephen & Coulter (citado por Guerra, 2017) define el proceso administrativo como
“el conjunto de decisiones y acciones que los gerentes realizan en forma continua al
planificar, organizar, integrar, dirigir y controlar. Esto significa que, cuando los
gerentes hacen su trabajo, suelen llevar a cabo sus actividades de manera continua,

es decir dentro de un proceso” (p.181).

Benavides (citado por Guerra 2017) indica que el proceso administrativo:
Concibe a la administracion como una funcién amplia y comprensiva, que abarca
todas las areas de una empresa. Su foco de atencion es la empresa como unidad de
produccién, cuya finalidad es obtener beneficios econémicos. El administrador ejerce
una funcién directiva y coordinadora de los procesos empresariales. Las areas
principales de accién son: produccion, recursos humanos, mercadotecnia y finanzas,

es decir, eso es lo que se administra. (p.23)
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El proceso administrativo, es el que define el camino que deben seguir las
empresas e instituciones para alcanzar los objetivos. Cada uno de los pasos que
integran el proceso administrativo tiene su propia importancia, sin embargo todos
deben estar alineados para que dicho proceso cumpla con su objetivo. Para que se
pueda realizar el proceso administrativo es importante tener buenos lideres que
conozcan cuales son las funciones institucionales y departamentales, pues de esta
manera podran darlas a conocer en cada departamento, y asi mismo debera inculcar

el trabajo en equipo, para obtener mejores resultados.

2.5.1. Fases del Proceso Administrativo

El proceso administrativo se encuentra integrado por las siguientes fases:

2.5.1.1. Planeacion

La planeacioén es la primera fase del proceso administrativo, es donde se analiza y
se decide que se quiere realizar en la institucion. Benavides (2014) indica que la
planeacién: “establece las bases para determinar el elemento riesgo y minimizarlo.
La eficiencia en la ejecucion depende en gran parte de una adecuada planeacion, y
los buenos resultados no se logran por si mismos: es necesarios establecerlos con

anticipaciéon” (p.29).

La fase de planeacion es esencial, pues todo proceso administrativo previo a
ejecutarse debe ser planificado, y en el caso de las instituciones publicas, manejan
la planeacion en el aspecto financiero, pues deben realizar con anticipacion la
planificacién de los gastos que ejecutaran para poder realizar sus programaciones y

poder llevar un mejor control interno.

2.5.1.2. Organizacion

Weihrich (citado por Guerra 2017) indica que “la organizacion consiste en la
identificacion y clasificacion de las actividades requeridas, la agrupacién de las
actividades necesarias para el cumplimiento de los objetivos, asignacion de cada
grupo de actividades a un administrador dotado de la autoridad (delegacion) y la

estructura organizacion” (p.73).
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Luego de la fase de planeaciéon, continua la organizacién por tal motivo es
importante que se sigan las fases del proceso administrativo acompafado de
buenos lideres que conozcan cuales son las funciones institucionales, y cuales son
las funciones departamentales que contribuyen al logro de las metas de la
institucion. Dichos lideres deben saber tomar decisiones, asi como también saber
delegar tareas para que de esta manera los equipos sean comprometidos, pues
cuando los empleados sienten que los toman en cuenta, se identifican mas con el

logro de los objetivos de la institucion.

2.5.1.3. Direccion

Chiavenato (2014) establece que: “por medio de esta funcion los administradores
ayudan a las personas a darse cuenta que pueden satisfacer sus necesidades y
utilizar su potencial y contribuir al cumplimiento de los propdsitos de la empresa”
(p.345).

Los lideres deben darse tiempo, para poder conocer al personal que tienen a su
cargo, de esta manera podran identificar cuales son las capacidades, habilidades y
conocimientos que cada persona tiene, y de esta manera podra utilizarlo para dos
aspectos muy importantes el primero es para determinar las funciones en las que
mejor se pueden desempenfiar y la segunda para identificar cuales son los aspectos
de mejora y como poder solucionarlo. El determinar los aspectos de mejora en los
empleados, puede ayudar al crecimiento personal y profesional de dichos

empleados.

2.5.1.4. Control

Weihrich (citado por Guerra 2017) menciona que el control “establece sistemas para
medir los resultados y corregir las desviaciones que se presente, con el fin de
asegurar que los objetivos planeados se logren. La empresa debe considerar el
control como una necesidad administrativa para alcanzar los objetivos y no como un

obstaculo” (p.88).
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Todo proceso administrativo debe llevar la fase del control, pues de esta manera se
podra determinar si el proyecto que se planed, se organizé a través de una
direccidn, logro el objetivo deseado, por tal motivo es necesario que los procesos

sean controlados, a efecto de determinar cambios o mejoras en dichos procesos.

2.5.2. Administracion de Recursos Humanos

Rodriguez (citado por Guerra 2017) define la administracion de recursos humanos
como: “la planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos de rotacion,
remuneracion, capacitacion, evaluaciéon del desempefio, negociacién del contrato
colectivo y guia de los Recursos Humanos idéneos para cada departamento, a fin de
satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las

necesidades del personal” (p. 345).

Chiavenato (2011) también define a la administracion de recursos humanos como:
Una responsabilidad administrativa y gerencial, esto es, de linea, aunque sea
basicamente una funcion de staff. De esta manera, cualquiera que sea el area
funcional elegida, el administrador necesariamente debe tener una vision
clara de como enfrentar los asuntos relacionados con las personas, saber
alinear los objetivos personales con los objetivos organizacionales y obtener
una perspectiva amplia del area de Recursos Humanos para alcanzar su éxito
profesional y conducir a la organizacion hacia la excelencia, la competitividad
y la sustentabilidad. (p. 234)

El recurso humano, es el corazén de las instituciones, pues son las personas
quienes realizan los cambios, y por tan razon se debe tener una correcta
administracion de los recursos humanos, tomando en cuenta las fases del proceso

administrativo, y no descuidar ningun aspecto.
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2.5.2.1. Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

En relacion a los objetivos de la administracion de recursos humanos Chiavenato

(citado por Guerra 2017) indica:

Que se derivan de los objetivos de la organizacion. Paralelos a los objetivos de la
empresa, la administracion de recursos humanos debe considerar los objetivos
individuales de los miembros. Los principales objetivos de la administracién de

recursos humanos son:

Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivaciéon y

satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.

Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro de los

objetivos individuales.

Alcanzas eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. (p. 9)

Los objetivos de la administracion de recursos humanos, van relacionados con los
objetivos institucionales y también se deben tomar en cuenta los objetivos
personales de los empleados publicos con el objetivo de lograr una alineacion y

satisfaccion del personal.

2.5.2.2. Proceso de la Administracion de Recursos Humanos

El proceso de la administracion de recursos humanos segun lo indicado por

Chiavenato (citado por Guerra 2017):
divide la administracion de recursos humanos en seis procesos basicos: admisiéon
depersonas, aplicacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de
personas, mantenimiento de personas, monitoreo de personas. “Todos estos
procesos estan muy relacionados entre si, de manera que se entrecruzan y se
influyen reciprocamente. Cada proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas,
dependiendo de si se utilizan bien o mal. Si el proceso de admisién de personas no
se realiza bien, se requiere un proceso de desarrollo de personas mas intenso para

compensar las fallas, si el proceso de recompensa de personas no es completo exige
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un proceso de mantenimiento de personas mas intenso. Ademas, estos procesos se
disefian segun las exigencias de las influencias ambientales externas y las

influencias organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si. (p.10)

v v 3 » *

Compensacion
de personas

- Remuneracion
- Beneficios y
servicios

v * » v ¥ '
RESULTADOS FINALES DESEABLES

Figura 2 Proceso bdsico de la Administracion de Recursos Humanos.
Fuente: Guerra (2017) p.11

2.5.2.3. Desarrollo de Personas

El desarrollo de personas es un subsistema que incluye las actividades, de
capacitacion, desarrollo de personal, y desarrollo organizacional, lo cual representa

inversiones en el personal de las organizaciones.

Chiavenato (2011) establece que: “las personas sobresalen por ser el unico
elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente dinamico y por su

increible potencial de desarrollo” (p.316).

El desarrollo de personas forma parte del proceso de administracion de recursos
humanos, dentro del cual incluye el aspecto de capacitacion del personal, el cual
puede ser para empleados de nuevo ingreso o personal con que cuenta la institucion

publica.
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2.5.2.4. Capacitacion

La capacitacién se definida por Chiavenato (2011) como: “el proceso educativo de
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcion de objetivos definidos” (p.322).

La capacitacion permite mantener al recurso humano actualizado, en los temas que
la institucion publica, considere de suma importancia a efecto de obtener personal

calificado y productivo.

2.6. Compromiso Laboral

Segun el modelo de Meyer & Allen (citado por Vargas, Cordero & Gomez 2016)

indica:
El compromiso organizacional tiene tres componentes: el afectivo, el que se
refiere a un apego emocional por parte del empleado hacia la empresa, que
se sienta orgulloso de ser parte de la organizacion; el de permanencia que es
el compromiso del empleado que hace referencia a lo material; el continua en
la organizacion porque espera ser premiado y reconocido por su trabajo,
terminando con el ultimo componente que es el compromiso normativo, el que
se refiere a un sentimiento que tiene el empleado de permanecer en la

organizacion por todos los beneficios que ha obtenido a lo largo de su trabajo.
(p-8)

En este modelo tomaron en consideracion tres componentes, siendo el emocional, el

de pertenencia y el compromiso normativo.

Jerico (citado por Vargas et al. 2016) define:

El compromiso de un empleado como la motivacién de permanecer y aportar en una
organizacion. Hace énfasis en diferenciar la satisfaccion de compromiso, ya que un
empleado satisfecho no necesariamente estda comprometido. Jericé cree que cuando
el empleado crece en el ambito laboral, puede lograr un alto compromiso con la

empresa. (p.8)
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Jericd menciona otro aspecto muy importante el cual es la motivacion pues cuando
las personas se encuentran motivadas aumentan su compromiso laboral.

El Compromiso laboral es el que impulsa alos empleados a sentirse parte de la
empresa, donde laboran y también a identificarse con la filosofia institucional y
permite que dichos colaboradores sean productivos, sin embargo para que los
empleados se sientan comprometidos deben sentirse motivados y otro aspecto muy
importante que permite el compromiso, es el saber que en su institucion existen
planes de carrera y que tiene la oportunidad de crecimiento, sin necesidad de migrar

a otro lugar.

Hewitt (2016) define el compromiso como “el nivel de inversion psicolégica del
empleado en su organizacion” (p.2). El tener personal comprometido en las
instituciones implica realizar una inversion y no solo econémicamente sino también
psicolégicamente es decir que se debe escuchar las necesidades, los mensajes que

los empleados desean expresar.

Segun el estudio Global del Compromiso que realizé Hewitt (2016)
El compromiso de los empleados basado en el modelo de Hablar, Permanecer,
Contribuir. A los empleados se les pregunta:
e Si ellos Hablan de cosas positivas de su organizacién y actian como
promotores.
e Si tienen la intencion de permanecer en su organizacion por un periodo
prolongado
e Si buscan contribuir con su mejor esfuerzo para ayudar a que la organizacién

sea exitosa. (p.2)

Los resultados que se obtiene al invertir en el compromiso de los empleados, son
realmente positivos, pues cuando los empleados se sienten bien en la institucion
donde laboran, se expresan de manera positiva del lugar y lo manifiestan en el
desempeno de sus labores, asi también las personas que se encuentran
comprometidas con su institucion no tienen la intencion de migrar a otras
instituciones porque saben que en donde se encuentran tienen la oportunidad de
crecimiento laboral, asi como las condiciones y beneficios que necesitan y que les

brindan satisfaccion. Cuando una institucion tiene empleados comprometidos, se
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nota en el esfuerzo que realizan para que dicha institucion alcance los objetivos
planificados, por tal razén el compromiso es muy importante pues aparte que hace

sentir bien a los empleados ayuda a que la institucién alcance el éxito.

2.7. Modelos de Medicion del Compromiso Laboral
Existen diversas dimensiones para evaluar el compromiso laboral sin embargo para
el presente proyecto se evaluaron seis variables y cada una de ellas tiene sub-

variables a efecto de establecer con mayor especificacion las areas de mejora.

VARIABLES SUBVARIABLES
Marca Reputacidn
PVE

Responsabilidad Empresarial

Liderazgo Alta direccidan

Unidades de Negocio

Desempeno Oportunidades de Carrera

Aprendizaje v Desarrollo
Gestion Desempeno
Gestion Personas

Reconocmiento

Recompensa

Practicas de la empresa |Comunicacidn Externa

Orientaciaon al cliente

Diversidad e Inclusion

Infraestructura

Trabajo Colaboracion

Capacitacion
Autonomia

Tareas Laborales

Comunicacidn Interna

Basicos Beneficios
Estabilidad Laboral
Seguridad Laboral

Figura 3 Integracién de Variables y Sub-variables.
Fuente: Vargas et a. (2016) p.91
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Escalas de Calificacion del Compromiso:

A continuacion se presenta la clasificacion de puntuaciones, segun los porcentajes
obtenidos luego de haber realizado la evaluacion de compromiso, siendo la
siguiente:

Puntuacion Categorias Descripcion

0% - 25% No Comprometido El nivel de compromiso se encuentra por debajo de las expectativas y estandares esperados.

26% - 50% Pasivo Parcialmente alcanza los resultados de compromiso esperados, o no consigue satisfacerlas completamente.

51% - 75% | Moderadamente Comprometido |Logra consistentemente sus objetivos de compromiso y demuestra las conductas y valores esperados.

76% - 100% Altamente Comprometido Consistentemente excede y supera sus objetivos de compromiso y exhibe las conductas y valores deseados.

Figura 4 Escalas de Calificacion del Compromiso laboral.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida del modelo de AON Hewitt.

2.8. Variables Generadoras del Compromiso

Las variables generadoras de compromiso utilizadas estan basadas en el Modelo de
AON EWITT siendo estas la Identidad, el liderazgo, el desempefio, las practicas de
la institucion, el trabajo y los basicos, las cuales son clasificadas de la siguiente

manera.

Estas variables son conocidas como generadoras, pues ayudan a mejorar el
compromiso laboral en los empleados, analizando cada variable y sub-variable a
efecto de identificar los aspectos que tienen oportunidades de mejora y poder
obtener como resultado empleados mas comprometidos con la institucion donde

laboran.

2.8.1. Variables de Fundacion

Vargas et al. (2016) define: “Tenemos variables importantes pero al mismo tiempo
“basicas” o estructurales, en el sentido que son los pilares en los cuales se arma el

compromiso: practicas de la institucion, el trabajo y los basicos” (p. 22)

Este es el grupo de variables con mayor relevancia, pues es donde se puede
establecer las variables que forman la base del compromiso laboral en una entidad

publica.



2.8.1.1. Practicas de la institucion
Vargas et al. (2016) define:

El desempenio se refiere a las oportunidades y el trato que recibe el empleado dentro
de la institucion. Esta variable estd compuesta por las oportunidades de carrera
dentro de la organizacion, el aprendizaje y desarrollo, la gestion de desemperio,
gestion de personas, reconocimiento y recompensa hacia el empleado, y la

valoracién personal que este recibe dentro de la empresa.p.21

Esta variable es primordial para los trabajadores pues se determina si en la
institucion existen planes de carrera que les permitan crecer sin tener que migrar
a otras partes. Asi mismo en esta variable se establece la percepcion que tienen los
empleados en relacién con la comunicacion externa, la orientacidén al cliente, la

diversidad e inclusion.

2.8.1.2. El Trabajo
Es una variable importante en cuanto al compromiso del empleado y sus
componentes son: la colaboracién que recibe el empleado, la capacitacion y
autonomia que tiene el empleado dentro de la institucion, las tareas laborales que el

mismo realiza y la comunicacion interna de la organizacion.

Esta variable se encuentra compuesta por las herramientas que la institucién ofrece
a los empleados, al igual que los compaferos de trabajo pues se tiene la
comunicacioén interna. Para lograr el objetivo de esta variable no solo depende de lo
que la institucion ofrezca a los empleados, sino también de lo que los comparieros
de trabajo aporten vy entre ellos mismos se hagan sentir bien, satisfechos y en un
ambiente agradable pues en un trabajo, pasa bastante tiempo y que mejor que sea

tiempo de calidad y aprendizaje.

2.8.1.3. Los Basicos
Esto esta definido como los beneficios que ofrece la institucion, la estabilidad laboral,
la seguridad en el trabajo, el ambiente de trabajo, el balance personal y laboral y la

paga que recibe el empleado.
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Son los beneficios basicos que ayuda a mejorar el compromiso, pues brindan mas

seguridad y tranquilidad a los empleados.

2.8.2. Variables Diferenciadoras
Vargas et al. (2016) Por el lado del grupo Diferenciador, tenemos las variables que
impulsan de cierto modo el compromiso a otro nivel. Es decir, las variables de
Fundacion son necesarias, pero las que marcan la diferencia entre un nivel bueno de
compromiso y un nivel superlativo, son las variables Diferenciadoras. Estas son:

Identidad, liderazgo y desempefio.

Las variables que se evaluaron segun el modelo de AON Hewitt, se clasifican en
dos grupos, variables de fundacion y variables diferenciadores, las de fundacion se
denominan de esa manera pues se dicen que forman la base del compromiso y las
variables diferenciadoras son las que ayudan a cambiar el nivel del compromiso por
tal razon en esta grupo se encuentra las sub-variables identidad, liderazgo y

desempenio.

2.8.2.1. Identidad
La identidad de la institucion tiene diversas variables, las cuales generan
compromiso en el empleado. Estas variables son la reputacidon de la institucion, la
propuesta de valor para el empleado y la responsabilidad institucional, la identidad

de la institucion en la poblacién guatemalteca.

En esta variable se refleja la imagen que los empleados tienen de la institucion
donde laboran, sin embargo para que un empleado se sienta orgulloso y
comprometido con su institucion, hay aspectos que este debe de tomar en cuenta
como lo son la propuesta de valor al empleado, pues es el valor que la institucion le
da a sus empleados, la forma en cédmo valora al recurso mas importante, de qué
manera la institucion retiene a su personal para que no busque otras opciones en
otros lugares. También se encuentra la sub-variable responsabilidad institucional
esta tiene que ver como la institucién es responsable con la sociedad y con el medio

ambiente, de qué manera ayuda a mejorarlos.
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2.8.2.2. Liderazgo
En relacion a la variable de liderazgo Vargas et al. (2016) menciona que esta es una
fuente generadora de compromiso importante dentro de una empresa. El liderazgo
se refiere al involucramiento que tiene la Alta direccion de una institucion,

en conjunto con los empleados.

El compromiso se encuentra relacionado con el liderazgo, pues es a través de los
lideres, quienes con su forma de actuar y de guiar a los equipos de trabajo, ayudan
a que los empleados se comprometan con la institucion, por tal razén la variable
liderazgo se encuentra clasificada entre las variables diferenciadoras, pues en gran
parte los lideres de una institucion, ayudan a que los niveles de compromiso
aumenten o de igual manera disminuyan, por tal razén se debe prestar atencion a
las personas que lideran los diferentes departamentos o direcciones en una

institucion publica.

2.8.2.3. Desempeio
El desemperio se refiere a las oportunidades vy el trato que recibe el empleado dentro
de una institucion o empresa. Esta variable esta compuesta por las oportunidades de
carrera dentro de la organizacion, el aprendizaje y desarrollo, la gestion de
desempeno, gestidn de personas, reconocimiento y recompensa hacia el empleado,

y la valoraciéon personal que este recibe dentro de la institucion.

Esta variable se encuentra compuesta por seis sub-variables esenciales para
aumentar el compromiso de los empleados de una institucién, como por ejemplo las
oportunidades de carrera, esta sub-variable, no solamente da estabilidad a los
empleados si no también el deseo de superacion y por ende contribuye a la
retencién de talento. El aprendizaje y desarrollo se refiere en la inversion que la
institucion realiza en su recurso humano para brindarle el aprendizaje necesario para
el desarrollo de sus actividades. La sub-variable gestion de desempefio se
encuentra relacionada al desempefio que tienen los empleados dentro de la
institucion y la manera como son evaluados. La gestion de personas depende de los
lideres que se tenga en una institucion pues son los encargados de organizar y

motivar a los equipos que tenga a su cargo. Y por ultimo el reconocimiento y las
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recompensas esto se refiere a la forma en como se le recompensa a los empleados
el trabajo desempefado, de qué manera se le reconoce que los empleados tiene un
buen desempefio en sus actividades laborales y como se le recompensa, no siempre
se debe relacionar la recompensa con lo econdmico, pues existen otras maneras de
recompensas por ejemplo brindar un reconocimiento por haber llegado a la meta, el

brindar permiso laboral cuando lo requiera.

3. METODOLOGIA

La metodologia contiene el detalle de como se trabajé el plan de graduacion
relacionado con el compromiso laboral de los empleados de las unidades ejecutoras
de una institucidén publica ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de

Guatemala.

La metodologia del presente trabajo contiene: la definicion del problema, objetivo
general y objetivos especificos, el método y los instrumentos aplicados para
determinar el compromiso laboral de una institucion publica, los cuales se detallan a

continuacion:

3.1 Definicion del problema

La institucion publica objeto de analisis tiene dentro de sus principales funciones, la
formulacién financiera en funcion de la politica econémica y social del Gobierno de
Guatemala, proponer al Organismo Ejecutivo la politica presupuestaria y las normas
de ejecucion y transferir los recursos asignados en el presupuesto a los organismos
y entidades del Estado. Derivado que es la institucidbn encargada de dirigir las
finanzas de Guatemala, es de suma importancia que los empleados de dicha
institucion se encuentren comprometidos con sus labores diarias pues su fin

primordial es el bien comun de la poblacién Guatemalteca.

El compromiso es importante derivado que los empleados comprometidos reflejan la
implicacion intelectual y emocional de los mismos con su institucion, asi como su

contribucién personal al éxito de la institucién. Por lo cual es necesario realizar la
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evaluacion a efecto de establecer el nivel de compromiso que tienen los empleados

de las unidades ejecutoras de una institucién publica.

El modelo a través del cual se realizara dicha evaluacion del compromiso es el de
Aon Hewitt y las variables que se encuentran dentro del modelo del compromiso son
seis siendo los siguientes: identidad, liderazgo, desempefo, practicas de la
institucion, el trabajo y los basicos. Estas son las variables que se encuentran dentro
del modelo como generadoras del compromiso donde se hace la diferencia entre

dos grupos: las variables de fundacion y las variables diferenciadoras.

Dentro del grupo fundacion, se tienen variables como base, en las cuales se arma el
compromiso siendo: las practicas de la institucion, el trabajo y los basicos. Por el
lado del grupo diferenciador se encuentran las variables que impulsan en cierto
sentido el compromiso aotro nivel. Es decir las variables de fundacion son
necesarias, pero las que marcan la diferencia entre un nivel bueno de compromiso y
un nivel superlativo, son las variables diferenciadoras, estas son: identidad, liderazgo

y desempefio.

El analisis del compromiso laboral va a contribuir a conocer el nivel de compromiso
del personal de las diferentes unidades ejecutoras de dicha institucion publica,
permitiendo y al obtener los resultados se podran plantear recomendaciones para
impulsar la mejora en las diferentes variables a evaluarse con el fin de mejorar el

compromiso laboral de los empleados de dicha institucion.

3.2. Delimitacion del Problema

El analisis se realizara en una Institucion Publica, que forma parte del Gobierno

Central y que se encuentra ubicada en la Ciudad de Guatemala.

3.2.1. Unidades de Analisis

El presente estudio se realizé con una muestra de 39 empleados publicos, de tres

unidades ejecutoras que conforman, la institucion objeto de analisis.
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3.2.2. Periodo Historico

El presente proyecto se llevé a cabo en el periodo comprendido de mayo a julio del
afo 2020.

3.2.3. Ambito Geografico

La Institucion Publica se encuentra ubicada en el municipio de Guatemala,

departamento de Guatemala.

3.3. Objetivo General

Evaluar el Compromiso Laboral que tienen los empleados de las unidades
ejecutoras de una institucién publica y elaborar un plan que mejore el compromiso

laboral de los colaboradores.

3.3.1. Objetivos Especificos

1. Determinar el nivel de compromiso laboral que tienen los empleados de las
diferentes unidades ejecutoras de una institucién publica, de acuerdo a las

variables planteadas en el modelo de encuesta de AON Hewitt.

2. ldentificar las sub-variables que se deben de mejorar, segun los resultados

obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados.

3. Elaborar un plan de mejora del compromiso laboral, el cual pueda ser utilizado
en las diferentes unidades ejecutoras que conforman la institucion publica

objeto de analisis.

3.4. Métodos y técnicas

3.4.1. Métodos

El enfoque del trabajo es mixto derivado que se realizara una combinacién de

enfoque cuantitativo y cualitativo.
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Es cuantitativo pues utiliza la recoleccion de datos con base en la medicion numérica
y el andlisis estadistico a efecto de establecer los resultados obtenidos en la

evaluacion.

También tiene un enfoque cualitativo pues se analizaron los resultados y se
establecieron cudles son las variables y sub-variables con mayor compromiso y se
determinaron cuales deben mejorar y con ello poder incrementar el nivel del

compromiso laboral.

El Método para la bibliografia y las referencias bibliograficas utilizado, es el de la

American Pschological Association -APA-.

3.4.2. Técnicas e Instrumento

3.4.2.1. Técnicas
Dentro de las técnicas que se utilizd para realizar el analisis fue la técnica de campo

pues a través de esta se logré recolectar la informacién a efecto de determinar el
nivel de compromiso que tienen los empleados que laboran en la institucién publica

objeto de analisis y las cuales, se detallan a continuacion:

a. La encuesta: mediante esta técnica se evalu6é el compromiso laboral de los
empleados de la institucion publica, a efecto de medir cada una de las
variables y sub-variables que componen dicha encuesta, la cual consiste en
24 preguntas de seleccion multiple, con 5 items de respuesta en cada

cuestionamiento.

b. El muestreo: se utilizd6 esta técnica, tomando del total de la poblacion una
parte representativa, a efecto de alcanzar los objetivos planificados. Por tal
razon la muestra se realizé tomando en cuenta la factibilidad y viabilidad de
las personas encuestadas a efecto de favorecer la realizacién de dicha
encuesta y se realizé al personal de tres unidades ejecutoras que conforman
la institucion publica objeto de analisis, y fueron encuestados 39 empleados

publicos.
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3.4.2.2. Instrumento
Se utilizé el modelo de encuesta de AON Hewitt, el cual esta integrado por seis

variables de medicidon de compromiso, en su estudio “Tendencias Globales del
Compromiso de los Empleados 2015% dicha encuesta consta de 24 preguntas entre
las cuales se tiene la clasificacion de cada una de las variables las cuales son:
identidad, liderazgo, desempefio, practicas de la institucion, trabajo y basicos. Dicho
cuestionario contiene 24 preguntas cerradas, en la escala de Likert y el mismo fue
enviado y respondido via electronicamente debido a la situacion que actualmente se
esta viviendo, por lo cual no fue posible realizarlo de manera personal. Y fueron

encuestadas 39 empleados publicos de tres unidades ejecutoras.

La escala utilizada para medir el compromiso laboral fue la Likert, la cual consta de 5
items que van de la puntuacion mas baja, al nivel mas alto y para los términos en

relacion al puntaje, se describen en la tabla siguiente:

Tabla No. 1
Escalas de medicion de la Encuesta
Escala Puntuacion
Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

(621 I~ OV I N

Totalmente de acuerdo

Fuente: elaboracion propia (2020) basada en el modelo de Hewitt

4. DISCUSION DE RESULTADOS
El objetivo principal del presente capitulo fue elaborar un plan para mejorar el

compromiso laboral, de los empleados de las unidades ejecutoras de una institucion

publica.

El proceso se desarrollé en dos fases siendo las siguientes:

4.1 Primera Fase Diagnéstico

El objetivo de esta fase fue evaluar el compromiso laboral de los empleados de las

diferentes unidades ejecutoras de una institucion publica, por lo que se aplicdé una
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encuesta a un total de 39 personas, de las diferentes unidades ejecutoras de una
institucion publica, que es la encargada de la administracion financiera de

Guatemala.

Para el presente proyecto se utilizé el instrumento de AON Hewwit el cual consiste
en una encuesta que consta de 24 preguntas las cuales tratan de seis variables y
sub-variables, adaptada a la institucibn objeto de andlisis. La encuesta fue
respondida de forma virtual derivado a la situacion que el pais se encuentra pasando
por la pandemia de Coronavirus COVID-19, la cual implica evitar el contacto fisico
con las personas, por lo que se realizé la encuesta mediante un formulario de

docs.google ver Anexo No. 1.

Sin embargo antes de realizar la evaluacion del compromiso laboral, se analizaron
cuales eran los aspectos a evaluar, a efecto de cuantificar los resultados, por lo que
se tomaron en cuenta las 6 variables del modelo de encuesta de AON Hewwit,

siendo las siguientes:

ldentidad

Liderazgo

Desempefio

Practicas de la Institucion
El Trabajo

Los basicos

o a0 bk w N~

La variable Identidad se encuentra conformada por tres sub-variables: reputacién,
propuesta de valor al empleado (PVE) y responsabilidad institucional. El objetivo de
esta variable es fortalecer la identidad de la institucidon publica. En relacién a la sub-
variable reputacion, se refiere a la percepcion de las personas que reciben los
servicios, que presta la institucién publica objeto de andlisis. La sub-variable PVE se
refiere al valor que la institucion otorga al empleado, con el fin de retener su fuerza
laboral y como el empleado lo percibe. La responsabilidad institucional tiene como
prioridad aumentar identidad de la institucion por medio de los actos responsables,

realizados en el aspecto social y en el medio ambiente.
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En relacion ala variable Liderazgo es esencial en la medicion del compromiso
laboral y se encuentra integrada por dos sub-variables: alta direccion y unidades
ejecutoras. La alta direccidn se refiere a la intervencion de los altos directivos a nivel
general de la institucion publica, en relacion a la creacion de la cultura del
compromiso institucional. Y en cuanto alas unidades ejecutoras se refiere al
liderazgo e intervencion del compromiso de los empleados, jefes directos

o directores de las distintas unidades ejecutoras.

El desempefio es la variable que contiene el mayor numero de variables:
oportunidades de carrera, aprendizaje y desarrollo, gestion del desempeno, gestion
de personas, reconocimiento y recompensa. La variable oportunidades de carrera
tiene relacion directa con el desempeno pues los empleados que ven que en la
institucion existen posibilidades de crecimiento demuestran un mayor esfuerzo y por
ende un mejor desempeno. El aprendizaje se refiere alos conocimientos que la
institucion les ha brindado a los empleados en su carrera laboral y el desarrollo que
el empleado ha obtenido a nivel profesional y personal. Gestion del desempenio trata
de como se administra el desempefo de los empleados asi como también la forma
en que se evalua el desempeno de dichos empleados. La sub-variable gestion de
personas tiene como prioridad mantener motivada al recurso humano de la
institucion publica, a efecto de obtener un buen desempefio laboral. Y la ultima sub-
variable reconocimiento y recompensa se encuentra relacionadas pues ambas
afectan el desempefo de los empleados pues una trata de la forma como se le
reconocer a los empleados que tienen un buen desempeio y la otra de qué manera

se recompensa dicho desempefio.

La variable practicas de la institucién contiene cuatro sub-variables: comunicacion
externa, orientacion al usuario, diversidad e inclusion y dultima sub-variable
infraestructura. La comunicacién externa es la que trata de la comunicaciéon que
tiene la institucion con las entidades o publico externo. La orientacion al usuario se
refiere a los a los servicios que brinda la institucidén publica a efecto de satisfacer las
necesidades de los usuarios. La diversidad e inclusion se puede observar si en la
institucion existe diversidad en la fuerza laboral y las acciones que la institucion

realiza para incluir alas personas con diferencias culturales y sociales. Y para
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finalizar se tiene la sub-variable infraestructura se refiere a las instalaciones que

permiten a los empleados realizar las tareas laborales de forma comoda.

La variable trabajo se encuentra integrada por las siguientes sub-variables:
colaboracién, capacitacion, autonomia, tareas laborales y comunicacion interna. La
sub-variable colaboracion se refiere al apoyo que recibe el empleado en la
realizacién de sus labores. En relacion a la capacitacion busca medir si las mismas
lograron los objetivos previstos pues son fundamentales para el desarrollo de los
empleados. La autonomia esta sub-variable trata acerca de la responsabilidad y
libertad que se les brinda a los empleados al realizar sus actividades laborales. La
sub-variable tareas laborales mide si las tareas laborales asignadas a los empleados
van en concordancia con los objetivos de la institucion. Y la comunicacién interna
mide el proceso de comunicacion que se tiene en los distintos departamentos

o direcciones que conforman la institucion publica.

Y la ultima variable es la denominada basicos, se encuentra conformada por tres
sub-variables: beneficios, estabilidad y seguridad laboral. Los beneficios se refieren
tanto alo monetario y no monetario que la institucion brinda a los colaboradores
a cambio de la prestacion de servicios. Los beneficios son incentivos muy
importantes para los empleados pues hace que se sientan motivados, satisfechos y
comprometidos con la institucion. La sub-variable estabilidad laboral se refiere a la
estabilidad que brinda la institucion a sus empleados en relacion a su permanencia
dentro de dicha institucion. Y la seguridad laboral se refiere ala seguridad que
refleja el ambiente laboral y las acciones que adopta la institucién para evitar riesgos

en el trabajo.

En esta fase es donde se realiz6 la encuesta segun el modelo propuesto por AON
Hewitt la cual fue utilizada para medir el Compromiso Laboral de los empleados de
una Institucion Publica, utilizando los métodos cualitativos, pues se evaluaron las
seis variables con cada una de sus sub-variables anteriormente descritas y aspectos

cuantitativos pues a través de estos se realizo la clasificacion de los resultados.
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Para dicha fase se realiz6 el siguiente procedimiento:

v' Aplicacion de la encuesta para los empleados de las unidades ejecutoras de la
institucion publica objeto de estudio. La encuesta fue creada en una herramienta
de docs.google con el objetivo de obtener la informacion necesaria, a efecto de
evaluar el compromiso laboral de los empleados de la institucion publica y de esa
manera se lograron obtener los resultados de forma rapida y clara evitando el
contacto fisico con los empleados, derivado de la pandemia. Por lo que se les
envio el link a los empleados quienes respondieron la encuesta online y dichas

respuestas fueron recibidas automaticamente en el correo electrénico.

v" Recopilacion de la informacién obtenida de las encuestas realizadas a los 39
empleados, por lo que se utilizaron hojas electronicas de Excel, donde se realizo
el vaciado de datos y se registraron los datos obtenidos de cada encuesta.
Posteriormente se procedid a graficar los resultados obtenidos en cada variable

con las calificaciones obtenidas respectivamente.

4.1.1. Situacion actual del compromiso laboral de los empleados
de las unidades ejecutoras de una institucion publica

0% - 0%

8%

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
m De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 5 Sub-variable Reputacion.

Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a

los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.
En relacion a la Reputacion, se enfoca en el orgullo que sienten los empleados de
trabajar en la Institucién Publica objeto de andlisis, el mayor porcentaje fue de 61%
quienes indicaron que si estan de acuerdo y el 31% estan totalmente de acuerdo y

ningun empleado indicd que esta en desacuerdo, ni totalmente en desacuerdo a lo
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cual se pude interpretar que es una Institucion Publica, en donde los empleados se

sienten orgullosos de laborar.

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni desacuerdo
m De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 6 Sub-variable Liderazgo de la Alta Direccion.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

En relacién a que tan a gusto se sienten con la alta direccion y su manejo el 57%
que representa la suma de las personas que respondieron que estan en desacuerdo
y en total desacuerdo, por lo cual se puede notar que mas de la mitad de las
personas encuestadas consideran que el liderazgo de la alta direccidn es un aspecto
que se puede mejorar, con el objetivo de obtener un mayor compromiso de sus

colaboradores.

0% 2%

m Totalmente en desacuerdo
m En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni desacuerdo
m De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 7 Sub-variable Aprendizaje y Desarrollo.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewiitt.
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En relacién al aspecto de aprendizaje y desarrollo de nuevas actividades en la
institucion publica un 67% de los encuestados indicaron que estan de acuerdo y al
sumarle el 23% de los que respondieron que estan totalmente de acuerdo, se
obtiene el 90% del total de las personas encuestadas que reconocen que en las
diversas actividades laborales aprenden diferentes conocimientos, lo cual es un

aspecto positivo pues los empleados aumentan su nivel profesional y personal.

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
m De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 8 Sub-variable Gestion de Personas.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

En este aspecto se pudo determinar que un alto porcentaje siendo el 43% indicaron
que estan totalmente en desacuerdo, en relacion al manejo de las personas dentro
de la institucion publica y el 18% estan en desacuerdo, lo cual indica que el manejo
de personas puede mejorar, a efecto los empleados se sientan motivados y se

pueda obtener un buen desempefio laboral.
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5% 0% 5%

10% B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 9 Sub-variable Comunicacién Externa.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Heuwiitt.

La comunicacion externa que maneja la institucion publica objeto de analisis con
otras instituciones es de mucha importancia a efecto de establecer la sub-variable de
las practicas de la institucion, sin embargo se puede observar que el 80% de las
personas estan de acuerdo con la comunicacidn que se maneja con entidades
externas como lo son, los Ministerios y Secretarias que pertenecen al Gobierno
Central, las Municipalidades de los Gobiernos locales, y las empresas publicas
financieras y no financieras, lo cual quiere decir que la institucion publica tiene

buenas relaciones a lo externo.

0%

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 10 Sub-variable Orientacion al Usuario.

Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a

los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.
Se pudo apreciar que el 75% del total de empleados encuestados indicaron que
estan de acuerdo en la importancia que la institucion publica le brinda a las demas
entidades y el 10% respondieron que estan totalmente de acuerdo lo cual refleja que
los servicios que brinda la institucion publica a otras entidades satisface las

necesidades y es motivo de orgullo de los empleados.

36



B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni desacuerdo
B De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 11 Sub-variable Tareas Laborales.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewiitt.

Del total de las personas encuestadas el 72% respondié que esta de acuerdo vy el
18% que esta totalmente de acuerdo con las tareas que les asignan a los empleados
y consideran que dichas tareas se encuentran alineadas con los objetivos de la
institucion. Es decir que los objetivos de cada unidad ejecutora, que conforma la
institucion publica objeto de analisis, van en concordancia con los objetivos

institucionales.

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni desacuerdo
H De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 12 Sub-variable Comunicacioén Interna.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewiitt.

Esta pregunta se realiz6 con el objetivo de determinar como se encuentra la
comunicacion interna dentro de la institucion publica y se logré identificar que el
46% respondiéd que esta totalmente en desacuerdo y al sumarle el 15% indicaron
que estdn en desacuerdo, por lo cual se obtiene el 61% de personas, que

manifestaron que no estan de acuerdo con la comunicacion interna, entre
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departamentos, jefes, subalternos y entre pares. Lo cual es un aspecto muy

importante que se debe mejorar.

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
64% B De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 13 Sub-variable Beneficios.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewiitt.

En relacién con los beneficios que la Institucion Publica otorga a sus colaboradores
el 64% indicé que estan totalmente de acuerdo, y el 18% estan de acuerdo, lo que
refleja que dicha institucidn no solamente otorga beneficios monetarios si no también

no monetarios los cuales dan un mayor grado de satisfaccion a los colaboradores.

0% 2%

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
M De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 14 Sub-variable Estabilidad Laboral.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewiitt.

En relacién con la pregunta si se sienten seguros de trabajar en un trabajo estable el
72% indic6 que estan de acuerdo, mas el 18% respondieron que estan totalmente de

acuerdo lo que indica que la institucion publica brinda trabajos estables.
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v Andlisis de los resultados obtenidos a través de las encuestas realizadas a
efecto de establecer estadisticamente cuales son las variables con mayor punteo
y menor ponderacion, con el objetivo de identificar los aspectos que se deben

mejorar.

En relacion con la escala de medicion utilizada para el presente proyecto fue la de
Likert, considerada la mas adecuada para la evaluacion del compromiso laboral y la
cual cuenta con 5 items de respuesta para cada pregunta realizada, con el objetivo
de obtener datos estadisticos en cada una de las variables evaluadas a efecto de
establecer el nivel del compromiso laboral de los empleados de la institucion publica,

objeto de analisis.

Derivado de las puntuaciones establecidas en la tabla de escalas de medicion se
determinaron los resultados de cada variable evaluada, y sus respectivas sub-
variables y de esta manera se logré establecer, cuales son los aspectos que tienen

un mayor porcentaje y cuales se deben mejorar.
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Por lo cual a continuacion se presenta la tabla con los resultados obtenidos en las

encuestas realizadas a los empleados de las diferentes unidades ejecutoras de la

institucion publica objeto de analisis, segun el detalle siguiente:
Tabla 2
Resultados Generales Obtenidos

Sub-variables Resultados Punteo Porcentaje Promedio

Reputacién 165 4.23 84.62

Identidad |PVE propuesta de valor al empleado 119 3.05 61.03 71.11
Responsabilidad Institucional 132 3.38 67.69
. Alta Direccion 91 2.33 46.67

Liderazgo - - 53.59
Unidades Ejecutoras 118 3.03 60.51
Oportunidades de Carrera 153 3.92 78.46
Aprendizaje y Desarrollo 160 4.10 82.05
. |Gestién de Desempefio 114 2.92 58.46

Desempefio — 66.41
Gestioén de Personas 90 2.31 46.15
Reconocimiento 115 2.95 58.97
Recompensa 145 3.72 74.36
P Comunicacién Externa 150 3.85 76.92
racticas de Orientacién al usuario 152 3.90 77.95

la — ~ 75.90
.., |Diversidad e Inclusion 135 3.46 69.23

Institucion

Infraestructura 155 3.97 79.49
Colaboracién 112 2.87 57.44
Capacitacion 145 3.72 74.36

Trabajo |Autonomia 115 2.95 58.97 63.08
Tareas Laborales 157 4.03 80.51
Comunicacion Interna 86 2.21 44.10
Beneficios 167 4.28 85.64

Basicos |Estabilidad Laboral 158 4.05 81.03 74.36
Seguridad Laboral 110 2.82 56.41

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

Cada una de las variables detalladas en el cuadro tienen asignados puntajes
promedios obtenidos del total de las encuestas realizadas, tomando en

consideracion la puntuacion establecida en la tabla de escalas de medicion.

En donde se puede visualizar a nivel general cuales son las sub-variables con menor
punteo las cuales son: la alta direccion, gestion de personas, comunicacion interna
pues son las tres sub-variables que no sobrepasan los 100 puntos, en comparacion

de las otras sub-variables.
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Y las sub-variables con mayor punteo son las siguientes: Reputacion, aprendizaje y

desarrollo, tareas laborales, beneficios y estabilidad laboral.

4.1.2.. Andlisis de cada variable segun los resultados obtenidos en las
encuestas

Tabla 3

Resultados de la Variable Identidad

Variable Sub-variables Porcentaje Promedio
Reputacion 84.62

Identidad |PVE propuesta de valor al empleado 61.03 71.11
Responsabilidad Institucional 67.69

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

Para obtener el porcentaje de la variable identidad que se encuentra integrada por
tres sub-variables en las cuales se podria obtener un puntaje maximo de 195 puntos
el cual se obtuvo de la manera siguiente: (39 personas * 5 puntos que es la maxima
puntuacion) por lo tanto en base a los resultados obtenidos se determina el
porcentaje de cada sub-variable y al sumar cada sub-variable se obtiene el promedio
a nivel variable. La variable identidad cuenta con uno de los promedios mas altos de
las seis variables evaluadas, y el porcentaje que reflejan sus tres sub-variables
sobrepasan el 60%, siendo la variable con mayor punteo la reputacién lo cual refleja
que la institucién publica tiene una buena percepcion de parte de los empleados

publicos.

Tabla 4

Resultados de la Variable Liderazgo

Variable Sub-variables Porcentaje Promedio
Alta Di i 46.67

Liderazgo .a IFECCI.OI"I 53.59
Unidades Ejecutoras 60.51

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.
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En relacion con la Variable de Liderazgo es la que tiene el menor promedio,
obteniendo el 53.59 y las sub-variables que la integran la mas baja es la alta
direccidén con 46.67% lo cual refleja que es necesario adoptar cambios que mejoren
el nivel del liderazgo en la institucion publica y por ende aumente el compromiso

laboral de los empleados.

Tabla No. 5

Resultados de la Variable Desempeio

Sub-variables Porcentaje Promedio
Oportunidades de Carrera 78.46
Aprendizaje y Desarrollo 82.05
. | Gestion de Desempeiio 58.46
Desempeno — 66.41
Gestién de Personas 46.15
Reconocimiento 58.97
Recompensa 74.36

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

La variable del desempefio se encuentra conformada por seis sub-variables dentro
de las cuales, el menor porcentaje lo tiene gestion de personas con 46.15% es decir
que la organizacién de las personas no se encuentra muy bien y por ende las
personas se encuentran desmotivadas, lo cual afecta el compromiso laboral de los
empleados. El 82.05% es la sub-variable mas alta y el corresponde al aprendizaje y
desarrollo, es decir que los empleados estan conscientes que en sus diferentes
actividades laborales adoptan nuevos conocimientos, lo cual les ayuda a enriquecer
su nivel profesional y personal, sin embargo consideran que la gestion de personas

puede mejorar.



Tabla No. 6

Resultados de la Variable Practicas de la Institucion

Sub-variables Porcentaje Promedio
practicas d Comunicacion Externa 76.92
racticas de Orientacion al usuario 77.95
la — — 75.90
.., |Diversidad e Inclusion 69.23
Institucion
Infraestructura 79.49

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

En relacion con la variable practicas de la institucion, es la que reflejé el promedio
mas alto de las seis evaluadas con 75.90, lo que quiere decir que en las practicas de
la institucion no hay inconvenientes, pues tiene una buena comunicacion a lo
externo, brinda una buena orientacién al usuario es decir los servicios que presta

son de calidad y adicionalmente cuenta con diversa fuerza laboral.

Tabla No. 7

Resultados de la Variable Trabajo

Variable Sub-variables Porcentaje Promedio
Colaboracion 57.44
Capacitacién 74.36

Trabajo [Autonomia 58.97 63.08
Tareas Laborales 80.51
Comunicacién Interna 44,10

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

Los resultados de esta variable son diversos pues las sub-variables con mayor
punteo son tareas laborales tiene el 80.51% y la capacitacion el 74.36% por lo que
se logr6 establecer que los empleados reconocen que las tareas laborales
asignadas van de acuerdo a los objetivos institucionales, al igual que en relacion con
las capacitacion consideran que han sido enfocadas en las tareas que deben
desarrollar es decir que se ha logrado el objetivo. Sin embargo dentro de los

resultados también se determind que la comunicacion interna es la sub-variable con
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menor porcentaje lo cual es un aspecto que se debe mejorar pues la comunicacion

interna es primordial para mejorar el compromiso laboral de los empleados.

Tabla No. 8

Resultados de la Variable Basicos

Variable Sub-variables Porcentaje Promedio
Beneficios 85.64

Basicos |Estabilidad Laboral 81.03 74.36
Seguridad Laboral 56.41

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacién obtenida de la encuesta
realizada a los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

Con la variable basicos no se tiene inconvenientes pues sus resultados lo reflejan,
los empleados respondieron que estan de acuerdo con los beneficios que la
institucion publica les brinda tanto econdémicos como no econdmicos y también
consideran que es una instituciéon que brinda estabilidad laboral. Unicamente la sub-
variable seguridad laboral tiene el 56.41% y se considera que el factor que puede
estar afectando a la institucidn es la crisis de la pandemia de Coronavirus COVID-19

y por ende los empleados sienten inseguridad por el contagio rapido de dicho virus.

Comportamiento de las Variables

Se presenta el resumen de los porcentajes en la evaluacién realizada a los

empleados en cada una de las 6 variables, segun la figura siguiente:
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40

30
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0
Practicas de la

Institucién
|lPromedio por Variable 71.11 53.59 66.41 75.9 63.08 74.36

Identidad Liderazgo Desempefio

Trabajo Basicos

Figura 15 Resultados de las Variables Evaluadas.
Fuente: elaboracion propia (2020). Segun la informacion obtenida de la encuesta realizada a los
empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.
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4.4. Segunda Fase plan propuesto para mejorar el compromiso

El plan de mejora propuesto tiene como objetivo brindar herramientas a la institucion
publica objeto de analisis, con el fin de mejorar el compromiso laboral y se presenta

a continuacion:
4.4.1. Justificacion de la propuesta

Derivado de los resultados obtenidos en la fase de diagndstico, en donde se
presentaron las respuestas de los empleados encuestados en relacion con el
compromiso laboral, se evaluaron seis variables de las cuales se identificaron tres

variables que necesitan mejorar, siendo las siguientes:

Tabla 9

Aspectos que se deben de mejorar

AVETGE ][ Sub-variables Porcentaje
Liderazgo |JAlta Direccidon 46.67
Desempeno|Gestion de Personas 46.15
Trabajo |Comunicacidn Interna 44.10

Fuente: elaboracion propia (2020). Con base en la informacidn obtenida de la encuesta realizada a
los empleados publicos, basada en el modelo de AON Hewitt.

Cada una de las variables se encuentra integrada por varias sub-variables sin
embargo en la presente propuesta unicamente se tomaron en cuenta las sub-
variables que reflejaron los menores porcentajes, las cuales fueron consideradas
como oportunidades de mejora, con el objetivo de aumentar el compromiso laboral

de los empleados de la institucién publica.

Asi mismo se pudo observar que son sub-variables importantes iniciando con la
comunicacion interna, la gestion de personas y el liderazgo de la alta direccion, por
lo que se determiné que la comunicacién interna que existe tanto entre lideres y
subordinados no es la adecuada y por tanto no se tiene una buena comunicacion,
la gestion de personas es decir la organizacion de personal que realizan los lideres,
los empleados no la ven de forma adecuada y por ende el liderazgo de los altos
mandos entre los que encontramos a directores y subdirectores de cada unidad

ejecutora que conforma la institucién publica debe mejorar.
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4.4.2. Objetivos

Los objetivos que se esperan alcanzar con la propuesta del plan de mejora son los

siguientes:

4.4.2.1. Objetivo General

De acuerdo con los resultados de la encuesta, es necesario aumentar el compromiso
laboral en los empleados de las diferentes unidades ejecutoras, que conforman la
institucion publica objeto de analisis y que dicho compromiso involucre a los lideres y

a las personas subordinadas.

4.4.2.2. Objetivos Especificos

v' Fortalecer la comunicaciéon interna que existe entre los empleados de las

unidades ejecutoras de la institucién publica.

v Fomentar en las jefaturas la importancia de gestién de personal, para

incrementar el nivel de satisfaccion de los empleados.

v' Sensibilizar con las autoridades y los empleados publicos de la institucién, la
importancia del compromiso laboral, en la realizacion de sus actividades

laborales de los diferentes lideres y empleados publicos.
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4.4.3. Propuesta

La propuesta de mejora va enfocada a Cursos Virtuales, pues es una forma de
aprendizaje digital clave para alcanzar el objetivo, el cual consiste en mejorar el

compromiso laboral de los empleados publicos, de la institucion objeto de analisis.

Previo a realizar la propuesta, se realizé un diagnostico en el cual se identificaron los
temas que se desarrollaron a través del aprendizaje virtual, tomando en

consideracion la andragogia.

Es cuestion de aprovechar los avances tecnoldogicos que actualmente es una
modalidad que cuenta con varias ventajas, siendo las que se detallan a

continuacion:

v' Son de acceso facil y rapido

v Al utilizar plataformas visuales se cuentan con diversidad de recursos (chat,
foros, mensajeria, ejercicios, evaluaciones, material interactivo).

v Flexibilidad de horarios, pues cada persona podra decidir el horario que mejor
se acople a sus actividades.

v' Formacion a distancia, lo cual evitara el desplazamiento de las personas vy
podran tener comodidad de recibir los cursos en casa.

v" Reduccién de costos, pues la formacion virtual es menos costosa que la
presencial.

v Actualizacion de contenidos de forma inmediata, pues en cualquier momento
se puede ampliar o modificar la informacioén y automaticamente las personas

podran tener actualizada la informacion.

Por tal razén a continuaciéon se presentan el disefio de los contenidos de los cursos
virtuales propuestos, correspondientes a las tres sub-variables identificadas, con

oportunidades de mejora.
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DISENO DE UN CURSO VIRTUAL DE

COMUNICACION INTERNA

Informacién General

Nombre del Curso Virtual

Comunicacion Interna

Facilitador

Profesional especialista

Personal al que va diriguido

Personal administrativo de las diferentes unidades ejecutoras

Informacién Del Curso

Obijetivos de Aprendizaje

1. Transmitir de manera eficiente la informacion por medio de la
comunicacion institucional.

2. Obtener la informacion necesaria.

3. Comunicar eficientemente los objetivos institucionales.

4. Desarrollar la capacidad de escucha efectivamente.

Informacion De Médulos

Modulo |

Comunicacion Interna Efectiva

Definicién e importancia de la Comunicacion interna

Como comunicarse de forma clara y concisa

Como mejorar la redaccion de documentos internos

Recomendaciones para mejorar la comunicaciéon de forma escrita

Modulo |I

Como obtener la informacion que se necesita

Caracteristicas de un buen comunicador.

Estrategias para dar a conocer la informacion institucional.

Modulo il

Importancia al Escuchar

Barreras para escuchar de maneja efectiva

Como mejorar la capacidad para escuchar
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DISENO DE UN CURSO

DE GESTION DE PERSONAS

Informacion General

Nombre del Curso Virtual Gestion de Personas

Facilitador Profesional especialista

Personal al que va diriguido |Directores, subdirectores y jefes de departamento

Informacién Del Curso

1. Promover el aprendizaje y el desarrollo de los empleados de la
institucion.

2. Estimular a la generacion de ambientes de superacion para el logro
de las funciones departamentales.

3. ldentificar las causas de la rotacion de personal y absentismo, para
mejorar la gestion de personas

Objetivos de Aprendizaje

Informacion De Médulos

Definicion de Gestion de Personas

Modulo | Importancia y Beneficios del Desarrollo de las personas

Falta de flexibilidad en la gestion de personas

Definicién de rotacién del personal

Como reducir la rotacion del personal

Modulo | Causas fundamentales de la rotacion de personal
Como mejorar las relaciones laborales con los equipos de trabajo
Que es el absentismo laboral
Consecuencias del absentismo laboral

Modulo I

Principales causas del absentismo

Como prevenir el absentismo laboral




DISENO DE UN CURSO

DE LIDERAZGO

Informacién General

Nombre del Curso Virtual

Liderazgo

Facilitador

Profesional especialista

Personal al que va diriguido

Directores, subdirectores y jefes de departamento

Informacién Del Curso

Objetivos de Aprendizaje

1.Determinar la importancia de los lideres en los equipos de trabajo.

2. Reconocer las cualidades de los lideres para identificar si se
cuentan con las mismas.

3. Ventajas y desventajas de trabajar con equipos de trabajo.
4. Importancia de crear un equipo de trabajo comprometido.

Informacion De Mdédulos

Modulo |

Definicion de Liderazgo

Compromiso de los lideres

Como adoptar mentalidad de equipo

Como invertir en tu equipo

Modulo I

Cualidades de un lider

Como reconocer a un lider en potencia

Herramientas para capacitar a tu equipo de trabajo

Modulo I

Diferencia entre grupo y equipo de trabajo

Ventajas y desventajas del trabajo en equipo

Como crear una cultura de un equipo de trabajo comprometido
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Los disefios de los cursos anteriormente detallados serviran a las unidades
ejecutoras evaluadas para ser mas objetivas, en la solicitud de las capacitaciones
para sus diferentes departamentos, el cual contribuye al Diagndstico de Necesidades
de Capacitacion -DNC- que realiza la Direccién de Recursos Humanos a través del
departamento de Formacién de Recursos Humanos, ya que se detectaron las

necesidades reales de formacién y se identificaron las areas de mejora.

Sin embargo es importante que la institucion publica, disponga de presupuesto para
llevar a cabo la gestion de formaciéon del recurso humano, a efecto de cubrir los
contenidos planteados para cada uno de los cursos antes detallados, por tal razén
se identificdé que la institucion publica objeto de analisis cuenta con proyeccion
presupuestaria en el renglén de gasto 185 denominado Servicios de Capacitacion, el
cual segun el Manual de Clasificacion Presupuestaria, “indica que comprende la
retribucion de servicios brindados por profesionales, expertos, docentes,
instructores, etc. para organizar y dictar cursos de capacitacion en sus diferentes
modalidades (congresos, seminarios, talleres, circulos de calidad, modalidad

presencial y a distancia, etc.)” en la Direccion de Recursos Humanos.

Debido a la importancia de contar con personal altamente calificado, para las
diferentes actividades laborales que desempenan es necesario que, los jefes de
departamento en conjunto con los subdirectores y Directores lleguen a un consenso,
con el objetivo de determinar el tiempo que brindaran a su personal para que pueda
recibir los cursos virtuales, por tal razén queda a discrecion de las autoridades de
cada unidad ejecutora, a efecto de coordinar los horarios con la Direccién de

Recursos Humanos, para posteriormente realizar la planificacion de capacitacion.

Derivado que el proceso de formacion requiere de una planificaciéon, con el objetivo
de que se logre la implementacion de la capacitacién de los cursos de, comunicacion
interna, gestién de personas y liderazgo, lo cual contribuye a la mejora en el

compromiso laboral de los empleados publicos.

51



Se detalla el procedimiento de la planificacién de la capacitacion a continuacion:

Planificacion de la Capacitacién

La planificacién de las capacitaciones se encuentra integrada por dos actividades las

cuales son:

1. Elaboracién del Diagndstico de necesidades de capacitaciéon

Esta actividad es competencia de la Direccion de Recursos Humanos, a través
del Departamento de Formacion de Recursos Humanos, quienes son los
encargados de enviar un oficio a los Directores y Subdirectores, indicando que

daran inicio al diagndstico de necesidades de capacitacion.

Posteriormente, convocan a través de oficio a Directores, Subdirectores y Jefes
de Departamento, para participar en la elaboracion del Diagnostico de

Necesidades de Capacitacion de su dependencia.

Y envia por correo electrénico, el instructivo de llenado de boleta de diagndstico
de necesidades de capacitacion, boleta de DNC y la boleta de contenidos a
Directores, Subdirectores y Jefes de los Departamentos, para la identificacion de

necesidades de capacitacion.

El departamento de Formacion, brinda informacion relacionada al llenado de las
boletas del DNC a los Directores, Subdirectores y Jefes de Departamento, a

través de correo electrénico, via telefonica o asistencia personalizada.

Y da seguimiento a través de correo electronico, via telefonica y asistencia
personalizada para la elaboracion, llenado y envio de las boletas del Diagndstico

de Necesidades de Capacitacion de las dependencias del Ministerio.

Luego, reciben los oficios que contienen las boletas con las necesidades de

capacitacion de cada Dependencia.
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Y trasladan la informacién al Subdirector de Desarrollo de Recursos Humanos
para su conocimiento, los oficios que contienen las boletas con las necesidades

de capacitacion.

El Sub-director recibe y traslada oficios que contienen las boletas de necesidades
de capacitacion de las dependencias, al departamento de formacién de recursos

humanos.

El departamento de recursos humanos, analiza las boletas de necesidades de

capacitacioén recibidas para iniciar el vaciado de la informacion.

Realiza vaciado, clasifica la informacion por areas solicitadas en la boleta y se

integra el documento del diagndstico de necesidades de capacitacion.

Se ordena alfabéticamente el documento de diagndstico de necesidades de

capacitacion.

El jefe del departamento de Formacién, presenta documento de diagndstico de
necesidades de capacitacion al Subdirector de Desarrollo de Recursos Humanos

para su conocimiento.

Elaboracion del Plan de Capacitacion

La elaboracion del plan de capacitacion, la realiza el departamento de formacion

de recursos humanos, y consiste en el vaciado de la informacién obtenida en el

diagnostico de necesidades de capacitacion.

Posteriormente el jefe del departamento de formacién, supervisa la elaboracion y

valida el plan de capacitacion.

Ya validado el plan de capacitacion, es trasladado al Subdirector de desarrollo de

recursos humanos, para su conocimiento y aprobacion.
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Luego el departamento de formacion Realiza el Plan Anual de Compras y

Contrataciones con base al Plan de Capacitacion.

Traslada el Plan Anual de Compras y Contrataciones al Departamento de
Servicios Administrativos Internos, para su integracion en el Plan Operativo

Anual.

Luego el departamento de formacion, modifica el Plan de Capacitacion de
acuerdo a nuevas solicitudes de capacitacion, enviadas por los directores durante

el transcurso de la ejecucion del Plan de Capacitacion.

Y también modifica el Plan Anual de Compras y Contrataciones de acuerdo a las
necesidades presentadas y lo envia al Departamento de Servicios

Administrativos Internos.

Indicadores de Efectividad

Los indicadores que se proponen, son a través de los cuales, se podran medir los

resultados esperados, de la siguiente manera:

Indicador presupuestario

Descripcién: Lo que se busca con ese indicador es conocer si el presupuesto
asignado para la formacién a favor de los cursos de capacitacion, fueron ejecutados
al 100%.

Objetivo estratégico: Ejecutar el total del presupuesto asignado para la formacion de
los empleados publicos, relacionados a los cursos que se proponen para el presente

trabajo.

Medicion: Presupuesto devengado / presupuesto asignado
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Indicador de inversion
Descripcion: La informacidén que se quiere obtener con este indicador, es conocer el
costo invertido en cada empleado publico, que recibié la capacitacion.

Objetivo estratégico: Identificar el costo invertido por empleado capacitado.

Medicion: Presupuesto devengado / numero de empleados capacitados.

Indicador de aprendizaje

Descripcion: Se busca conocer si los empleados publicos incorporan los
conocimientos del curso y la forma de saberlo, consiste en realizar un examen post
diagnéstico es decir antes de iniciar los cursos y posteriormente luego de finalizar las

capacitaciones realizar nuevamente el examen.

Objetivo estratégico: Lograr un mejoramiento en las calificaciones de los empleados
publicos, lo cual indica la comprension de los conocimientos adquiridos en los cursos
impartidos.

Medicion: Promedio de calificaciéon de examen actual / promedio de calificacion del

examen anterior * 100

Indicador de asistencia

Descripcidon: Se utiliza para llevar un control de asistencia de las personas

designadas a cada uno de los cursos de capacitacion.

Objetivo estratégico: Determinar el porcentaje de cumplimiento, de empleados

publicos designados a la formacion.

Medicién: Empleados capacitados / numero de empleados programados * 100
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Indicador de tiempo capacitado

Descripcion: Se utiliza para llevar un control de los cursos de capacitacion, en

relacion al cumplimiento de horas establecido en cada curso.

Objetivo estratégico: Determinar las horas efectivas, en relacién a las horas

programadas, para los cursos de capacitacion.

Medicion: Cantidad de horas de capacitacion realizadas / cantidad de horas de

capacitacién presupuestadas * 100.

Indicador de satisfaccion

Descripcién: Se busca conocer la opinion de los empleados publicos que asistieron a
los cursos de capacitacion, por lo que se debe disefiar una encuesta con preguntas
relacionadas con satisfaccion general, calidad de los contenidos, experiencia y

condiciones de ensefianza.

Objetivo estratégico: Conocer la opinion de los empleados participantes, a efecto de

identificar mejoras en dichas capacitaciones.

Mediciéon: Encuesta con punteo de 0 a 100.

Con los indicadores anteriormente detallados se esperan obtener con precision
resultados en relacion al presupuesto, a la inversion realizada, al nivel de
aprendizaje y satisfaccion de los empleados publicos. Dicha informacion servira para
la toma de decisiones y la realizacion de acciones para el departamento de

formacion de recursos humanos.
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4.5. DISCUSION DE RESULTADOS

Derivado a los resultados obtenidos se logré determinar cuales variables y sub-
variables son las que se deben de mejorar para poder aumentar el compromiso

laboral de los empleados de la institucién publica donde se realizé la evaluacion.

La institucion objeto de analisis, pertenece al sector publico el instrumento a través
del cual se evalud el compromiso laboral fue en base al modelo de AON Hewwit, el

cual fue adaptado para obtener los resultados de la evaluacién del compromiso.

La propuesta de mejora consiste en la realizacidén de los disefios de cursos virtuales
para los tres aspectos que necesitan tener cambios, con el objetivo de aumentar el
compromiso laboral de los empleados, se realizaron los disefios de contenidos de
los cursos virtuales, tomando en consideracion la situacion de pandemia por el
Coronavirus COVID-19, que esta afectando grandemente a las diversas empresas
privadas e instituciones publicas, en la realizacién de sus funciones para lograr los
objetivos que cada entidad tenga, se deja a criterio de la institucion si dan a conocer

las contenidos a través de medios virtuales:

Dentro de las ventajas que tiene el utilizar los medios virtuales se encuentran los

siguientes:

1. Incentivar a los empleados a utilizar la tecnologia, a través de las
herramientas en las cuales publicaran las guias.

2. Crear un ambiente de aprendizaje virtual, que permita el acceso facil y rapido
a los empleados de la institucion publica.

3. Permite que el desarrollo de las actividades de aprendizaje pueda darse
desde casa sin necesidad de tener contacto fisico y a la vez motivar al habito
de lectura.

4. Evitar desplazamientos para poder adquirir los conocimientos, lo cual permite
ahorrar tiempo y dinero.

5. Reducir los costos para la institucion, en relacion a la impresion de las guias

y cualquier otro tipo de apoyo que se utiliza en los ambientes presenciales.
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Es necesario que dichos cursos virtuales se involucren los lideres como los demas
empleados publicos, dando ejemplo de la utilizacién de los lideres para que los

demas empleados continten con la utilizacién.

El trasladar la ensefianza presencial a un campo virtual es una nueva experiencia
para muchas personas, sin embargo debido a la pandemia por el COVID-19, la cual
ha venido a traer buenos resultados pues como ejemplo se tiene que las
universidades también han optado por trasladarse al campo virtual. Por tal razén se
puede considerar que los cursos virtuales seran de ayuda para el mejoramiento del

compromiso laboral de los empleados.

Cada uno de los disefos estan conformados por sus diferentes modulos de
contenido mencionados anteriormente. Y las variables que se deben mejorar son: el
liderazgo, el desempefio y el trabajo. Las sub-variables que se encuentran
involucradas en este plan de mejora son el liderazgo de la alta direccién, la gestion
de personas y la comunicacién interna, dichos aspectos son de suma importancia

para mejorar el compromiso laboral.

El liderazgo de la alta direccibn es muy importante para aumentar el nivel del
compromiso y como afnade Ken Oehler “la capacidad de los lideres para tener el
grado de sensibilidad personal adecuada para hacer crecer a las personas y a su
organizacién en un entorno cambiante como el actual es clave”. Pues los lideres
comprometidos expanden y enriquecen el futuro de las instituciones donde se

desempenan.

El tener una comunicacion clara y asertiva facilita las funciones para los empleados
publicos, por tal motivo se determiné que es un aspecto fundamental para aumentar
el compromiso en los empleados, sin embargo en este aspecto también se ven
involucrados principalmente los lideres quienes representan al emisor que transmite
el mensaje por lo que es de suma importancia que la comunicacion sea clara a

efecto los empleados comprendan el mensaje que los lideres transmitieron.
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En relacion a la gestion de personas, se ve intimamente relacionado a la
comunicacién y al liderazgo pues debe existir un buen lider que tenga una buena
comunicacion con sus subordinados y por ende tendra una buena organizacion de
su personal. En este caso los empleados se sentiran con mayor compromiso segun

lo establece el modelo de AON Hewwit.

PROCESO DE MEJORA DEL COMPROMISO LABORAL

N

Curso Virtual de Mejora del '
Curso Virtual de

Gestion de

Personal. Compromiso Laboral Liderazgo.

Curso Virtual de

Comunicacion
Interna.

Figura 16 Proceso de Mejora.
Fuente: elaboracién propia (2020).
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CONCLUSIONES

A través de la evaluacion realizada, se identificaron las sub-variables con mas alto
porcentaje siendo las siguientes: los beneficios, la reputacion, el aprendizaje y
desarrollo, la estabilidad laboral y las tareas laborales. Lo cual quiere decir que las
personas catalogan a la institucién publica como un lugar estable para laborar, que
cuenta con beneficios aceptables y consideran que a través de las diferentes
actividades laborales obtienen nuevos conocimientos y que la instituciéon cuenta con

una buena reputacion.

Se ha determinado de acuerdo a las variables planteadas en la evaluacién realizada,
que el compromiso laboral se encuentra en un nivel de 67.41%, lo que indica que los
empleados publicos estan en un nivel moderadamente comprometidos, segun lo
establecido en la figura 3, denominada escalas de calificacidon del compromiso

laboral, sin embargo se identificaron variables con oportunidades de mejora.

Mediante los resultados obtenidos se determind que en la institucion objeto de
analisis, es necesario realizar mejoras principalmente en tres de las sub-variables
que reflejaron los porcentajes mas bajos, siendo estas la comunicacién interna, la

gestion de personas y el liderazgo de la alta direccion.

Se realizaron disefios de contenidos por cada una de las sub-variables identificadas
con aspectos de mejora, a efecto se puedan impartir a través de cursos virtuales,
para brindar a los empleados publicos de las diferentes unidades ejecutoras,

herramientas que permitan mejorar el compromiso laboral en la institucion.
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RECOMENDACIONES

Continuar con las gestiones necesarias, con el objetivo de no permitir la disminucion

de las sub-variables que reflejaron un alcance positivo.

Sera importante realizar nuevamente la evaluacion del compromiso laboral, a través
de la encuesta, segun el modelo de AON Hewitt, a efecto de determinar el nivel de

mejora en cada una de las sub-variables identificadas en esta oportunidad.

Es necesario contar con lideres que se encuentren preparados para saber guiar a su
equipo de trabajo a una alineacién que conlleve a alcanzar las funciones
institucionales, debido a que, es importante fomentar la comunicacion interna en la
institucion publica, utilizando los diferentes medios que brinda la misma de manera
adecuada y de forma respetuosa para poder obtener los resultados esperados. Y
que los lideres, brinden una adecuada gestion de personal, para lograr un mayor

compromiso de los empleados publicos.

Se recomienda la implementacion de los cursos virtuales segun los disefos de
contenidos presentados, para el personal de las diferentes unidades ejecutoras que
conforman la institucién publica objeto de analisis, las cuales ayudaran a fortalecer la
comunicacion interna, la gestion de personas y el liderazgo, siendo estas las sub-

variables identificadas con mayor oportunidad de mejora.
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ANEXOS
ANEXO No. 1

Encuesta del Compromiso Laboral a los empleados de las unidades ejecutoras
de una Institucion Publica

Uiy il de Sam Cairlin dhe (2 iial i |
Facaltad de Cienctics Eondmicas
Esciiela de Estudies i Fostgrados TRICES TEMARLL

. Fd-by
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COMPROMISO LABORAL
Objetivo: Determinar el compromiso laboral de los empleados de una Institucion Plbica.

1. ;Hace cuanto iempo trabajo en esta Insfitucion Poblica?
3 0- 5 afos
3 5-10 afos
311 - 15 afios
)18 - 20 afos omas

2. ;Sienie orgulle de trabajar en esta Insftucion Publica?
(3 Totaimente en desacuendo
) Endesacuerdo
3 Nide acuerdo ni desacuerdo
) De acuerdo
2 Totaiments de acuerdo

3. ;Estoy contento(a) por coma la Institucion Publica en la que irabajo me valors?
(3 Totaimente en desacuendo
3 Endesacuerdo
{3 Nide acuerdo ni desacuerdo

4. ;Estoy orgulleso(a) de la conciencia social y ecoldgica Institucional que tiene la
Institucion Publica en la que frabajo?

Totaimente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

De acuendo

Totalmente de acuerdo

00000

5. ;Me sienio a gusto con la alta direccion y su manejo de la Institucion?
3 Totalments en desacuerdo
) Endesacuerdo
{3 Nide acusrdo ni desacuerdo
2} De acuerdo
2 Totaiments de acuerdo

6. ;Estoy satisfecho de coma mis jefes y directos me inwolucran en el rabajo?
Totaimente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

De acuendo

Totalmente de acuerdo

00000
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7. iMe motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la Institucion ?
3 Totaimente en desacuerdo
3y Endesacuerds
() i de acuerdo ni desacuerdo
) De acuerdo
) Totaimente de acuerdo

E. ;En mi irabajo aprendo y desarmolle nuevas capacidades?
) Totaimente en desacuerdo
) Endesacuendo
(Z3 Ni de acuerdo ni desacuerdo
) Deacuerds
{3 Totaimente de acuerdo

@, ;Estoy de acuerdo de como se valora mi desempenio dentro de la Institucion?
{7y Totaimente en desacuerdo
3 En desacuendo
() Ni de acuerdo ni desacuerdo
¢ Deacuends
) Totaimente de acuerdo

10. ; Siendo que en mi Institucion hay un buen manejo de las personas?
) Totaimente en desacuerdo
) En desacuerndo
(3 Mi de acuerdo ni desacuendo
) De acusrda
' Totaimente de acuerdo

11. ; Sienfo que mi trabajo es reconocido por mis companeros y jefes?
{3 Totaimente en desacuerdo
) Endesacuendo
() Mi de acuerdo ni desacuendo
) De acusrdo
O Totsimente de acuerds

12. iMe siento conforme con que |3 recompensa de mi trabajo es acorde a lo que hago™
Totaimente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuendo

De acuerds

Totaimente de acuerdo

00000
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13. ;Me gusta la capacidad que tiene |a Institucion para comunicarse con enfidades
exfemas?
3 Totalmente en desacuerdo
(» Endesacuerdo
{3 Nide acuerdo ni desacuerdo
¥ De acuerdo
{2 Totaimente de acuerdo

14. ; Me sienio orgulloso de como mil Institucion le da importancia a las demas
entidades?
() Totalmente en desacuerdo
3 Endesacuerdo
(3 Ni de acuerdo ni desacuerdo
() De acuerdo
2 Totaimente de acuerdo

15. jMe gusta que mi Insfitucion se preccupe de la diversidad e inclusion cultural?
» Totaimente en desacuerdo
() Endesacuerdo
{3 Nide acuerdo ni desacuerdo
3} De acuerdo
) Totaimente de acuerdo

16. ; Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias a las instalaciones
existentes?
3 Totaimente en desacuerdo
3 Endesacuerdo
() Nide acuerdo ni desacuerdo
O De acuerdo
O Totaimente de acuerdo

17. ;i Me siento feliz de la relacion que existe con mis companencs y €l apoyo gue me
brindan?
() Totaimente en desacuerdo
3 Endesacuerdo
{3 Nide acuerdo ni desacuerdo
) De acuerdo
O Totaimente de acuerdo

18. ; Estoy satisfecho(a) con las capaciaciones que me brinda la Institucion?
Totalments en desacuerdo

En desacuendo

Mi de acuerdo ni desacuerdo

De acuerds

Totalmente de acuerdo

00000

67



Uny ersllad de Sam Carlos de sl s

Facmltad de Ciencias Eonnimicas

Escusda de FEatudies de Fasigradis TRICERTEMARLY
o

Plmesiri en Adminivrackn de Receras e nis h -

18. ; Puedo realizar mi trabajo de manera autonoma?
i} Totalmente en desacuerdo
{3 Endesacuerdo
() Nide acuerdo ni desacuardo
() Deacuerdo
O Totaimente de acuerdo

20. ; Siendo que las tareas que me entregan estan alineadas con los chjetivos de la
Instiucion?
3 Totaimente en desacuerdo
3 En desacuerdo
{3 Nide acuerdo ni desacuerdo
) De acuerdo
) Totaimente de acuerdo

21. ; Siento que & Institucidn manaja muy bisn |3 comunicacion entre sus
departamenios. entre jefe y subakemos y entre pares?
) Totalmente en desacuerdo
) Endesacuerdo
(3 Nide acuerdo ni desacuerdo
) Deacuerdo
O Totaimente de acuerdo

22. i Me sientn satisfecho con los beneficios que obtengo, tante monetanios. como no
monetancs?
{7y Totalmente en desacuerdo
{3 Endesacuerdo
() Mide acuerdo ni desacuerdo
{0 De acuendo
) Totaimente de acuerdo

23. i Me siento seguro en mi frabajo ya gue me parece un frabajo estable?
) Totalmente en desacuerdo
{3 En desacuerdo
() Mide acuerdo ni desacuerdo
) Deacuerdo
O Totaimente de acuerdo

24 ; Estoy tranguilo|a) por trabajar en un ambiente seguro?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

00000

68



ANEXO No. 2
PLAN DE MEJORA

El plan de mejora propuesto tiene como objetivo brindar herramientas a la institucion
publica objeto de analisis, con el fin de mejorar el compromiso laboral y se presenta

a continuacion:

4.4.1. Justificacion de la propuesta

Derivado de los resultados obtenidos en la fase de diagndstico, en donde se
presentaron las respuestas de los empleados encuestados en relacion con
compromiso laboral, se evaluaron seis variables de las cuales se identificaron tres

variables que necesitan mejorar, siendo las siguientes:

Tabla No. 9

Aspectos que se deben de mejorar

Variable Sub-variables Porcentaje
Liderazgo |JAlta Direccidon 46.67
Desempeno|Gestion de Personas 46.15
Trabajo |Comunicacidn Interna 44.10

Fuente: elaboracion propia (2020).

Cada una de las variables se encuentra integrada por varias sub-variables sin
embargo en la presente propuesta unicamente se tomaron en cuenta las sub-
variables que reflejaron los menores porcentajes, las cuales fueron consideradas
como oportunidades de mejora, con el objetivo de aumentar el compromiso laboral

de los empleados de la institucién publica.

Asi mismo se pudo observar que son sub-variables importantes iniciando con la
comunicacién interna, la gestion de personas y el liderazgo de la alta direccién, por
lo que se determiné que la comunicacién interna que existe tanto entre lideres y
subordinados no es la adecuada y no se tiene una buena comunicacion, la gestion

de personas es decir la organizacion de personal que realizan los lideres, los
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empleados no la ven de forma adecuada y por ende el liderazgo de los altos mandos
entre los que encontramos a directores y subdirectores de cada unidad ejecutora

que conforma la institucion publica debe mejorar.

4.4.2. Objetivos
Los objetivos que se esperan alcanzar con la propuesta del plan de mejora son los
siguientes:
4.4.2.1. Objetivo General

Aumentar el compromiso laboral en los empleados de las diferentes unidades
ejecutoras, que conforman la institucion publica objeto de analisis y que dicho

compromiso involucre a los lideres y a las personas subordinadas.

4.4.2.2. Objetivos Especificos

v' Fortalecer la comunicacion interna que existe entre los empleados de las

unidades ejecutoras de la institucidén publica.

v" Incrementar el nivel de satisfaccién de los empleados relacionado al aspecto de

gestidon de personal.

v' Sensibilizar con las autoridades y los empleados publicos de la institucién, la
importancia del compromiso laboral, en la realizacion de sus actividades

laborales de los diferentes lideres y empleados publicos.

4.4.3. Propuesta

La propuesta de mejora va enfocada a Cursos Virtuales, pues es una forma de

aprendizaje digital clavé para alcanzar el objetivo, el cual consiste en mejorar el

compromiso laboral de los empleados publicos, de la institucién objeto de analisis.
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Previo a realizar la propuesta, se realizé un diagnostico en el cual se identificaron los
temas que se desarrollaron a través del aprendizaje virtual, tomando en

consideracion la andragogia.

Es cuestion de aprovechar los avances tecnoldgicos que actualmente es una
modalidad que cuenta con varias ventajas, siendo las que se detallan a

continuacion:

v" Son de acceso facil y rapido

v Al utilizar plataformas visuales se cuentan con diversidad de recursos (chat,
foros, mensajeria, ejercicios, evaluaciones, material interactivo).

v Flexibilidad de horarios, pues cada persona podra decidir el horario que mejor
se acople a sus actividades.

v" Formacién a distancia, lo cual evitara el desplazamiento de las personas y
podran tener comodidad de recibir los cursos en casa.

v" Reduccién de costos, pues la formacion virtual es menos costosa que la
presencial.

v Actualizacién de contenidos de forma inmediata, pues en cualquier momento
se puede ampliar o modificar la informacion y automaticamente las personas

podran tener actualizada la informacion.
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ANEXO No. 3
DISENO DE CURSO DE COMUNICACION INTERNA

Informacién General

Nombre del Curso Virtual Comunicacion Interna

Facilitador Profesional especialista

Personal al que va diriguido [Personal de las diferentes unidades ejecutoras

Informacién Del Curso

1. Transmitir de manera eficiente la informacion por medio de la
comunicacion institucional.

Objetivos de Aprendizaje 2. Obtener la informacién necesaria.

3. Comunicar eficientemente los objetivos institucionales.

4. Desarrollar la capacidad de escucha efectivamente.

Informacion De Médulos

Comunicacion Interna Efectiva

Definicién e importancia de la Comunicacion interna

Modulo | Como comunicarse de forma clara y concisa

Como mejorar la redaccion de documentos internos

Recomendaciones para mejorar la comunicacion de forma escrita

Como obtener la informacion que se necesita

Modulo |I Caracteristicas de un buen comunicador.

Estrategias para dar a conocer la informacion institucional.

Importancia al Escuchar

Modulo lll Barreras para escuchar de maneja efectiva

Como mejorar la capacidad para escuchar
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ANEXO No. 04
DISENO DE UN CURSO DE GESTION DE PERSONAS

Informacién General

Nombre del Curso Virtual Gestion de Personas

Facilitador Profesional especialista

Personal al que va diriguido [Personal de las diferentes unidades ejecutoras

Informacién Del Curso

1. Promover el aprendizaje y el desarrollo de los empleados de la
institucion.

2. Estimular a la generacion de ambientes de superacion para el logro
de las funciones departamentales.

3. ldentificar las causas de la rotacion de personal y absentismo, para
mejorar la gestién de personas

Objetivos de Aprendizaje

Informacion De Médulos

Definicion de Gestion de Personas

Modulo | Importancia y Beneficios del Desarrollo de las personas

Falta de flexibilidad en la gestién de personas

Definicion de rotacion del personal

Como reducir la rotacion del personal

Modulo Causas fundamentales de la rotacion de personal
Como mejorar las relaciones laborales con los equipos de trabajo
Que es el absentismo laboral
Consecuencias del absentismo laboral

Modulo Il

Principales causas del absentismo

Como prevenir el absentismo laboral
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ANEXO No. 05

DISENO DE UN CURSO DE LIDERAZGO

Informacién General

Nombre del Curso Virtual

Liderazgo

Facilitador

Profesional especialista

Personal al que va diriguido

Lideres de las unidades ejecutoras

Informacién Del Curso

Objetivos de Aprendizaje

1.Determinar la importancia de los lideres en los equipos de trabajo.

2. Reconocer las cualidades de los lideres para identificar si se
cuentan con las mismas.

3. Ventajas y desventajas de trabajar con equipos de trabajo.
4. Importancia de crear un equipo de trabajo comprometido.

Informacion De Médulos

Modulo |

Definicion de Liderazgo

Compromiso de los lideres

Como adoptar mentalidad de equipo

Como invertir en tu equipo

Modulo I

Cualidades de un lider

Como reconocer a un lider en potencia

Herramientas para capacitar a tu equipo de trabajo

Modulo I

Diferencia entre grupo y equipo de trabajo

Ventajas y desventajas del trabajo en equipo

Como crear una cultura de un equipo de trabajo comprometido

74



Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

Figura No.

iNDICE DE FIGURAS

1: Sectorizacion del Sector Publico Guatemalteco.................ooeviiiiiiiiiinn. . 8
2: Proceso basico de la administracion de Recursos Humanos........................ 19
3: Integracion de Variables y Sub-variables...............c.ocooiiiiiiiiiii e, 20
4: Escala de Calificacion del Compromiso..........o.vceeeenrienieniennieneeneeneenann, 21
5: Gréfica de la Sub-variable Reputacion..............coooviiiiiiiiiiiiiiiiii e, 33
6: Grafica de la Sub-variable Liderazgo.............cooveviiiiiiiiiiiiiiiiiceens 34
7: Gréafica de la Sub-variable Aprendizaje y Desarrollo.............................. 34
8: Grafica de la Sub-variable Gestion de Personas.................coeviiiiiiininnne. 35
9: Grafica de la Sub-variable Comunicacion Externa.......................coe. 36
10: Gréfica de la Sub-variable Orientacion al Usuario.............c.ccoeveeininn... 36
11: Gréfica de la Sub-variable Tareas Laborales.....................oooiinn. 37

12: Grafica de la Sub-variable Comunicacion Interna.......................ooo.eee. 37

13: Grafica de la Sub-variable Beneficios.............coooiiiiiiiiiiiiiii 38
14: Gréfica de la Sub-variable Estabilidad Laboral.......................ocoin 38
15: Gréfica de los Resultados de las Variables Evaluadas............................. 44
16: Grafica del Proceso de mejora.......ovvviiiiiiiiiiii e e 59

75



Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

Tabla No.

: Resultados de la Variable Liderazgo..............oooviiiiiiiiiiiiiiiieie e

: Resultados de la Variable Trabajo............c.ooiiiiiiiiiiiiiieieceee e

: Resultados de [a Variable BASICOS. ... vvvinnie ettt e e e

: Aspectos que se deben mMeJorar...........ooviiiiiiiiiiiit e e

iNDICE DE TABLAS

: Resultados Generales ObtenidoS. .. ..ooveeeeeene et e

: Resultados de la Variable Identidad. ..........oveeeeeneeee e

: Resultados de la Variable Desempeno...........c.vvvviiiiiiiiiiiiiieiiieeiee e

: Resultados de la Variable Practicas de la InstituciOn............ccooovvveeeeioen...

: Escalas de medicion de le ENCuesta. ......ooveeeeeeeneee e 29

41

42

43

44

45

76



