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ADENDUM

El infrascrito Coordinador del Jurado Examinador CERTIFICA que el estudiante Gabriela Victoria Sapper
Marroquin,_incorporo los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.

Guatemala, 25 de septiembre de 2020.
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RESUMEN

El clima organizacional es un fendbmeno de importancia para la mayoria de las
organizaciones, ya que, mediante su analisis y medicion, se busca mejorar el ambiente
de trabajo que en ellas predomina, para incidir sobre la eficiencia de su operacion y el
aumento de su productividad (INE, 2008). Con este estudio se pretende iniciar el
rumbo hacia una mejora continua para establecer un compromiso de reflexion integral
ante las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, teniendo
presente el hecho de que el buen clima laboral es un factor determinante en la

eficiencia de la gestion en la institucién.

El entorno laboral puede presentar problemas en las organizaciones, por lo cual, aqui
parte la importancia que tiene el presente estudio y su problematica al identificar los
factores que determinan la percepcion de satisfaccion laboral enfocado en diez
dimensiones propuestas para identificar posibles areas de mejora respecto al clima

laboral en la institucién de estudio.

La metodologia para la determinacion y medicién del clima organizacional consistié en
la elaboracion del instrumento para recabar la informacién pertinente, el cual fue
contestado por los sesenta colaboradores de la biblioteca. A través del cuestionario se
evaluaron diversos aspectos de la institucion que influyen en el clima organizacional. De
las diez dimensiones evaluadas, se llegd a la conclusion que el clima laboral en la
biblioteca, es un clima “Aceptable”. Cuatro dimensiones fueron catalogadas en el area
de mejora, dimensiones relevantes para desequilibrar el clima laboral, siendo estas
Relaciones Interpersonales, Comunicacion, Trabajo en Equipo y Liderazgo, para lo cual
se propusieron planes de accion de mejora, los cuales contienen diferentes actividades

correspondientes a tres programas de implementacion.

El estudio esta constituido en cuatro fases: la primera consistio en el Diagndstico

mediante la medicién del clima laboral en la institucion, la segunda fase contiene el



analisis y discusion de resultados, la tercera fase incluye el disefio del plan de mejora
del clima laboral y por dltimo la cuarta fase en la que se implementara el plan de mejora

propuesto.

Luego de finalizar los resultados de la medicién del clima organizacional se recomendé
el seguimiento de las areas de mejora por medio de tres proyectos los cuales son Team
Building, el segundo, Desarrollo de Liderazgo, el cual pretende fomentar el liderazgo de
jefes inmediatos asi como afianzar la comunicacion entre lideres y seguidores para
proyectar un ambiente armonioso en el lugar de trabajo y el tercero como Desarrollo de
Comunicacion Asertiva, el cual tiene como objetivo establecer canales de comunicacion

asertivos entre los colaboradores y jefes inmediatos.



INTRODUCCION

Actualmente uno de los mayores retos en las instituciones es gestionar el talento
humano que las integran, segun Cristancho (2015) la productividad en la organizacion
puede aumentarse notablemente cuando se les permite a los colaboradores participar
de la toma de decisiones importantes, involucrandolos directamente y tomando en
cuenta su opinién. La construccion de estrategias corporativas en las que participen
activamente los colaboradores implica nuevos retos y compromisos para quienes las
propongan, segun Tito (2003) “Las empresas tradicionales y estaticas que no marchan
al ritmo de estos tiempos estan destinadas a fracasar, por su incapacidad para
mantenerse al dia” (p. 29). Segun Calzadilla (2002), en su articulo aprendizaje
colaborativo y tecnologias de informacion y la comunicacion “los recursos humanos son
elementos claves en cualquier proceso de cambio y en el aumento de la productividad y
competitividad de las organizaciones” (p. 2), surgiendo asi, el interés en evaluar a los

trabajadores en sus lugares de trabajo, para garantizar el buen desemperiio de ellos.

La importancia del presente estudio radica en la necesidad de hacer mediciones del
clima laboral en la organizacibn para determinar el grado de satisfaccion de los
trabajadores y tomar las medidas necesarias para corregir los probables factores que
impidan que puedan desarrollar bien su trabajo. Se considera que al lograr un equilibrio
en el clima laboral los servidores trabajan de una manera mas eficaz, hay mas
sentimiento de satisfaccion, compromiso con la organizaciéon, sentimiento de
pertenencia, esto hace que se brinde un mejor servicio al usuario proyectando a su vez

una mejor imagen a la organizacion.

El objetivo del presente estudio fue conocer la tendencia general de la percepcion del
talento humano sobre el clima laboral dentro de la dependencia publica objeto de
estudio, ya que, en diversas ocasiones, las administraciones publicas no contemplan la
evaluacion del clima organizacional o no las realizan periédicamente. Se propuso una
encuesta de clima laboral, en donde se evaluaron 10 dimensiones enfocadas en
procesos de comportamiento organizacional, los cuales son: Pertinencia, Satisfaccion,

Motivacién, Desarrollo Personal, Desarrollo Profesional, Relaciones Interpersonales,



Trabajo en equipo, Comunicacion, Liderazgo y Condiciones de Trabajo. Resultdé de
relevancia analizar éstos aspectos intangibles en la gestién del capital humano, con el
fin de contribuir a generar conocimiento Gtil para el disefio e implementacion de

practicas y estrategias mas objetivas en la administracion del personal.

El estudio esté estructurado en cuatro capitulos; en donde el primer capitulo aborda los
antecedentes de la institucion objeto de éste estudio, asi como, estudios realizados
anteriormente por profesionales previo a conferirseles el grado de Maestria, respecto a
la evaluacion del clima organizacional en entidades publicas, los cuales sustentan que
el clima organizacional ha dejado de ser un elemento aislado en dichas entidades y

comienza a ser regulado en sus politicas y estrategias organizacionales.

El segundo capitulo, esta construido por el marco teérico que sustenta todos los
conceptos claves elementales para la realizacién del presente trabajo. Dentro del tercer
capitulo, se describe detalladamente la metodologia utilizada, aborda los objetivos, la
definicion del problema, las técnicas e instrumentos utilizados y la tabulacion de datos
por medio de escala Likert, asi como, la categorizacién por colores mediante la técnica
del seméforo y las fases que se siguieron para la realizacion del presente estudio.

Posteriormente, en el capitulo cuatro, se presentan los resultados del diagnéstico con
sus respectivas graficas lo cual nos da una vision clara y amplia respecto a los
resultados presentados en cada dimension evaluada. Este capitulo también contiene el
analisis y discusion de resultados del diagnéstico de la evaluaciéon del clima
organizacional, con un plan de disefio de mejora, en el cual se presenta una matriz con
programas de implementacion en las areas de mejora que resultaron de la evaluacion
realizada las cuales fueron: Relaciones Interpersonales, Trabajo en Equipo,
Comunicacion y Liderazgo. Se proponen tres programas los cuales contienen
actividades en planes de accion para desarrollar team building, Desarrollo de

comunicacién asertiva y Desarrollo de liderazgo.

Vi



En este sentido, el reconocimiento de puntos criticos permite implementar
intervenciones orientadas a mejorar los aspectos que afectan negativamente el normal
desarrollo de la organizacién, y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivan una agradable labor diaria y productiva logrando una mayor

eficiencia y productividad de la empresa a beneficio de la institucion y los usuarios.

vii



1. ANTECEDENTES

1.1 Antecedentes de estudios

Caal (2015), en su trabajo de tesis realiz6 el tema “Satisfaccion laboral y clima
organizacional, evaluacion y analisis comparativo entre dependencias administrativas
de una institucion publica”, para optar al grado de Maestria en Ciencias de
Administracion de Recursos Humanos en la Universidad de San Carlos de Guatemala,
en donde el objetivo principal del estudio fue establecer la condicion actual y la relaciéon
y diferencias entre las percepciones y actitudes de los empleados, en cuanto a los
factores del clima organizacional y satisfaccién laboral en distintas Dependencias
Administrativas de una institucidon publica, las cuales fueron nombradas como
Dependencia A, B, C y D. Asimismo, como se relacionan las variables y la incidencias
de una sobre otra; pero principalmente la comparacién de la percepcion y actitudes de
los empleados, para el andlisis de las diferencias significativas existentes. En su estudio
comprobd que existen similitudes entre la teoria de los dos factores de Herzberg y
algunos factores de satisfaccion laboral, de los cuales el factor de condiciones fisicas
en el trabajo, los factores sociales y control técnico, tienen correspondencia directa y
tanto en la teoria como en estudio, son factores que producen algun grado de
insatisfaccion. Por lo cual la teoria de Herzberg fue aplicable en andlisis comparativos

de clima organizacional y satisfaccién laboral.

En Ecuador, Rodriguez (2015), menciona en su tema “Propuesta de mejora del clima
laboral y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social”,
previo a conferirsele el titulo de Maestro en Recursos Humanos en la Universidad de
las Fuerzas Armadas, el interés de aplicar el estudio del clima organizacional en una
institucion publica ecuatoriana, por las particularidades que presenta el sector publico;
donde en los ultimos afios se ha impulsado desde la funcién ejecutiva una reforma de
mejora en las instituciones publicas. Rodriguez utiliz6 una metodologia derivada de la
Investigacion-Accion Participativa en la cual vinculo elementos cualitativos producto de

la observacion del investigador y las opiniones de expertos representativos y datos

1



cuantitativos obtenidos mediante la aplicacion de una encuesta dirigida a un porcentaje
de la poblacién objeto de estudio. Como resultado sugirié una propuesta de mejora en
los ambitos con resultado negativo, siendo estos: Estructura, Recompensas y

Desarrollo.

Por su parte, Corado (2015) llevé a cabo la Evaluacion del clima organizacional en la
Direccion de area de salud de la region norte de Guatemala, previo a optar al titulo de
Maestra en Administracion Industrial y de Empresas de Servicios en la Universidad de
San Carlos de Guatemala, en donde procedié a realizar una investigacion con el
objetivo de realizar una medicion del clima organizacional en la Direccion de Area de
Salud de la region norte de Guatemala, ya que al dedicarse a salud publica la direccion
de area de salud, destaco la importancia de que su personal se encuentre dedicado y
comprometido con los servicios que se prestan en los diferentes centros que tiene a su
cargo. Se tomo6 como referencia un cuestionario que consta de 27 enunciados en forma
de afirmaciones cada uno con su respectiva escala de evaluacion de tipo Likert, siendo
el nimero 5 si la accion se realizdé siempre, 4 si fue casi siempre, 3 algunas veces, 2
casi nunca y 1 si nunca se realiz6. Se pudo determinar que los factores que se ven
mayormente afectados por el clima laboral son iniciativa, el compromiso con la
institucion, las relaciones interpersonales, trabajo en equipo, responsabilidad, fomento a
la excelencia y calidad. Como resultado Corado recomendé realizar actividades que
contribuyan para mejorar la convivencia entre el personal y los respectivos jefes de las
unidades de trabajo para que los Ultimos puedan establecer una relacién de confianza y

se confien las actividades y los resultados obtenidos.

Valdez (2016), realiz6 el trabajo de graduacién “Medicion del Clima Organizacional del
Area de Tesoreria, Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia, Universidad de San
Carlos de Guatemala” previo a conferirsele el titulo de Maestra en Artes en
Administracion Industrial y de Empresas de Servicios en la Universidad de San Carlos
de Guatemala, en el cual resalta la importancia de realizar una medicion del clima
organizacional, que refleje las verdaderas relaciones interpersonales y grado de
satisfaccion de las y los trabajadores para que se sientan comprometidos con las

innovaciones que la USAC requiera. La metodologia utilizada fue una herramienta con



cincuenta preguntas en donde se indagaron diferentes dimensiones, los resultados
indicaron que las y los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la Facultad, y
que la relacion con sus compafieros es muy buena asi como las condiciones
ambientales que les brindan. Para logar un eficiente y eficaz equipo de trabajo se
recomendo realizar periodicamente la medicion del clima organizacional, y comunicar a
los trabajadores y autoridades los resultados para mejora y sostenimiento de la
satisfaccion laboral, y compartir a otras unidades académicas los resultados obtenidos

para ser utilizados como modelo.

Cifuentes (2018) realiz6 el “Estudio de los factores determinantes en la satisfaccion
laboral: caso empresa de productos carnicos”, previo a optar el titulo de Maestra en
Recursos Humanos en la Universidad de San Carlos de Guatemala, en el cual
determind la importancia de la satisfacciéon laboral del personal en su lugar de trabajo y
que efectos conlleva en el sentido de pertenencia hacia la organizacion. Como
metodologia, Cifuentes elaboré dos instrumentos que permitirian analizar los objetivos y
obtener un resultado de la hipotesis planteada, uno de estos instrumentos fue la
entrevista a profundidad, la cual fue trasladada a puestos estratégicos con personal a
cargo, tomando un tiempo para realizara y con la finalidad de captar la informacién
principal de estas entrevistas que permitirian destacar los resultados cualitativos del
trabajo realizado. El segundo instrumento fue la encuesta de respuestas cerradas, la
cual fue trasladada al noventa por ciento de la muestra obtenida de la poblacion. La
investigacion determiné que el ambiente laboral en trabajo es importante para tener
incidencia directa sobre la motivacion laboral del trabajador y de esta depende la
satisfaccion laboral, ya que del resultado de la motivacion logra que un colaborador
desemperiie sus funciones correctamente y que se sienta satisfecho en un ambiente
agradable en el trabajo. Cifuentes recomendd en su estudio implementar en las
organizaciones herramientas que identifiquen la satisfaccidén o insatisfaccion laboral de
los colaboradores, la cual aportara informacién acerca de las oportunidades que tendra

la empresa para mejorar condiciones en el puesto de trabajo.

Por su parte, Almanza (2019), en su trabajo “Modelo Tema Building para mejorar el

trabajo en equipo en las Municipalidades Distritales de la provincia de Tacna, afio 2015”



para obtener el grado de Doctor en Administracion, en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohman-Tacna, sustentdé que utilizando el modelo de team building el 6,12%
de confianza estadistica se acepta favorablemente que existe relacion directa y
significativa, en el que dicho modelo influye significativamente en mejorar el trabajo en
equipo en las municipalidades distritales de la provincia de Tacna, 2015. En virtud de
ello, concluye que al implementar y poner en préctica el modelo mencionado generaria
mayor reciprocidad y participacion activa entre los empleados y gerentes de las
instituciones municipales, y a su vez obtuvo mejores resultados en las actividades
administrativas de la institucion, también influye favorablemente en el trabajo en equipo
de las Municipalidades Distritales de la Provincia de Tacna. Siguiendo la misma linea,
recomienda implementar el modelo team building como una herramienta estratégico
dinamizador de actividades, para lograr que cada uno de los integrantes de la
institucién municipal alcance su mayor productividad y rendimiento al trabajar en pro de

un bien comdudn.

Derivado de lo anterior, se pretende medir el clima laboral de la biblioteca de estudio,
para dejar de alguna manera un aporte a través de este estudio, asi mismo realizar las
recomendaciones segun los resultados obtenidos, ya que en virtud de los estudios
realizados previamente descritos, se ha mostrado que este tipo de informacion es muy
importante para mantener la motivacion de los trabajadores y lograr los objetivos

estratégicos que las organizaciones deseen alcanzar.

1.2 Antecedentes de la Biblioteca

1.2.1 Biblioteca

La palabra biblioteca proviene de una palabra latina que a su vez fue tomada de un
vocablo griego compuesto por las palabras “biblion” (que significa libros) y “théke” (que
significa armario o caja). Por eso es que la palabra biblioteca referia al sitio donde se

guardaban libros, pero no en el sentido actual, sino que eran rollos de papiro o cédices.

Segun la RAE, es una ‘“Institucion cuya finalidad consiste en la adquisicion,

conservacion, estudio y exposicion de libros y documentos.”



Sin embargo, en la actualidad esta concepcidon se ha visto superada para pasar a
referirse tanto a las colecciones bibliogréficas y audiovisuales como a las instituciones

gue las crean y las ponen en servicio para satisfacer las necesidades de los usuarios.

El objetivo de la biblioteca ha dejado de ser el acceso y uso de los recursos
bibliotecarios, para tener un multiobjetivo, promover y dar soporte al aprendizaje, la
ensefianza y la investigacion de la universidad (Gonzalez-Fernandez Villavicencio,
2017).

1.2.2 Biblioteca Universitaria

Su caracteristica es que atienden fondos y usuarios de caracter general. Su mision
prioritaria es la de contribuir a la educacion de los usuarios, ofertando un servicio de

informacion gratuito y, salvo excepciones, sin restricciones de acceso.

Biblioteca universitaria es una unidad de informacién que por siglos ha contribuido a la
educaciéon y a la formacion de nuevos conocimientos. En la actualidad las bibliotecas
universitarias respaldan los objetivos docentes y responden a los requerimientos de los
usuarios que atienden, los cuales son cada vez mas exigentes. La irrupcion, en los
ultimos afos, de las tecnologias ha conllevado a una rapida evolucién en la forma de

procesar y difundir la informacion en estas instituciones.

Las bibliotecas pretenden responder a la amplia gama de necesidades que pueden
demandar sus usuarios, especificamente los estudiantes universitarios. Ademas de
obras literarias clasicas, sus fondos pueden estar integrados por textos que
proporcionan informacién sobre servicios sociales, obras de referencia, discos,
peliculas y libros recreativos. Muchas de ellas patrocinan y organizan actos culturales
complementarios, tales como conferencias, debates, representaciones teatrales,

conciertos musicales, proyecciones cinematograficas y exposiciones artisticas.

Dado que el objetivo de las bibliotecas universitarias es satisfacer las necesidades del
mayor namero posible de usuarios, también suelen contar con maquinas de lectura y
audicién, asi como con libros impresos en formatos especiales (por ejemplo, con el

sistema Braille) para personas que padecen problemas de vision.



El avance de las bibliotecas universitarias ha estado condicionado por el desarrollo de
la llamada Sociedad de la informacién, donde las Tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC) juegan un papel determinante, aparecen novedosos sistemas de
comunicacién, generacion y transmision de la informacién, se masifica el acceso a la

informacion, y se crean nuevos soportes y medios de comunicacion.

Estos hechos han traido aparejados cambios profundos en las bibliotecas universitarias,
entre ellos debido al propio incremento de las TIC, han aparecido con fuerza las
bibliotecas digitales, se ha producido un desplazamiento y cambio de orientacion de los
servicios que prestan estas instituciones, hacia la atencion personalizada y como nunca
antes se enfatiza en el valor de la relacion con el usuario. La biblioteca universitaria se
enfrenta a retos que surgen como consecuencia de los cambios tecnolégicos de la
constante proliferacion de recursos de informacion, como por ejemplo el de incluir en
sus colecciones el mayor numero posible de recursos electrénicos y evaluados
adecuadamente. Se producen cambios en la politica bibliotecaria, se incrementa la
cooperacion, la colaboracién y la asociacion; se aplican nuevos métodos Y filosofias de
trabajo, donde temas como liderazgo, planeacién estratégica, calidad, evaluacion de

servicios y auditorias de informacién, son asumidos y llevados a la préactica.

El estudio de Environmental Scan 2019 de la ACRL indica que las bibliotecas
universitarias siguen adaptandose para apoyar el aprendizaje de los estudiantes, los
espacios de las bibliotecas contindan disminuyendo al cambiar a formatos digitales (e-
books y e-journals) y trasladar de lugar los materiales impresos, utilizando el espacio

libre para nuevos servicios y espacios para el estudio.

Con mas de 300 afios de historia y tradicion, la Universidad de San Carlos de
Guatemala ha sido pieza clave en el desarrollo del pais, pues desde su fundacion, en el
afio 1676, ha formado a grandes pensadores de diversas ramas del conocimiento. Es la
cuarta universidad mas antigua del continente y la primera del Istmo y pertenece al
sector terciario el cual incluye todas las actividades econdémicas que proporcionan
servicios (transporte, comercio, turismo, sanidad, educaciéon y finanzas), debido a se
dedica a la satisfacciéon de la diferentes necesidades de los estudiantes a nivel superior

en Guatemala.



La biblioteca en estudio es dependencia técnica y de servicio de la Universidad,
encargada de seleccionar, adquirir, catalogar, clasificar, actualizar y mantener la
conformacion de un fondo bibliografico acorde a las necesidades de los planes,
programas y proyectos académicos de la Universidad. Se inicio en el afio 1967 con las
colecciones de la biblioteca de estudios generales y las de Biblioteca Central

propiamente dicha, con 2,368 volimenes aproximadamente.

En el afio 1984 se dieron los primeros pasos para la automatizacion de la biblioteca,
con equipo y software donados por la Embajada de los Estados Unidos de América a
las bibliotecas universitarias del pais, siendo pioneras en la automatizaciébn en
Guatemala. En 1993 se inicié de lleno el proyecto de modernizacion de la biblioteca,
con la automatizacion, implementacion y creacion de nuevos servicios y secciones, con
el fin de prestar un servicio bibliotecario mas agil y eficiente; ofreciendo a la comunidad
universitaria y publico en general: bases de datos a texto completo, bases de datos de
la biblioteca, intranet, préstamo y devolucion automatizado de materiales bibliograficos,
multimedia, catalogos- electrénicos y manuales histéricos. En este mismo afio se inicia
el servicio de audiovisuales con material actualizado y dos salas, actualmente se cuenta
con cuatro, equipadas todas con mobiliario y equipo audiovisual para apoyar el proceso

ensefianza aprendizaje.

En los dltimos afios se ha visto la necesidad de implementar cambios en el interior de
las instituciones, debido a la evolucion de la tecnologia, la informacion y la
comunicacién, asi mismo la tendencia hacia el desarrollo de las personas, en cuanto a
gue existen demandas del cumplimiento de la filosofia organizacional y de los niveles
de competitividad. En virtud de ello, el clima organizacional ha dejado de ser un
elemento aislado en las entidades estatales para convertirse en una accion estratégica

regulada dentro de la normativa de clasificacion de puestos en un reglamento.



2. MARCO TEORICO

2.1 Clima Organizacional

La investigacion sobre clima organizacional comenz6 en los finales de los 1960, y, por
lo tanto, méas de 40 afios de investigacion han acumulado ahora un tema. Mucho se ha
avanzado en ese tiempo. Destaca que se consideran cinco del logros mas significativos
1) el desarrollo de estratégicas y los focos del proceso de investigacion, 2) la distincion
de un clima de satisfaccion en el trabajo, 3) las resoluciones de los niveles de
problemas de analisis 4) el estudio del acuerdo sobre el clima dentro de las unidades de
trabajo y 5) el aumento de la complejidad conceptual del clima como una variable
potencial, mediador y asesor (Neal M.Ashkanasy, Celeste P.M. Wilderom, Mark F.
Peterson , 2011).

“El clima organizacional es un fenédmeno socialmente construido, que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, dando como resultado un

significado a las expectativas individuales y grupales”. (Pérez de Maldonado, 1997).

El clima organizacional y las dimensiones del clima organizacional, han permitido la
comprensién y desarrollo de este tema, sin dejar de mencionar las mdultiples
investigaciones realizadas sobre el mismo que han sido muy Utiles dentro de las
organizaciones ya sean publicas como el gobierno o una escuela de educacién superior

o privadas como cualquier tipo de empresa.

El interés por estudiar este fendbmeno complejo en tres niveles de valoracién que van,
desde su analisis por medio de las caracteristicas de la organizacion (percepcion del
ambiente laboral); seguido por los esquemas cognoscitivos, es decir, el individuo se
construye mapas mentales sobre como funciona la organizacion, lo que le ayuda a
inferir su mejor comportamiento ante una situacion dada; hasta, finalmente, las
percepciones integradas e interactivas, que son producto de la interaccion entre
persona Yy situacién organizacional (Cardona y Zambrano, 2014; Chiang et al. 2008;
Chiang et al. 2011)



Otro enfoque menciona que el clima es un elemento fundamental de las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.
Al referirse a las estructuras y procesos de la organizacion es hablar de su estructura
organica practicamente y de cada uno de los procesos que se llevan a cabo en la

misma con el fin de cumplir con los objetivos planteados. (Goncalves, 1997)

Existe una polémica bastante grande respecto a la definicion al concepto de clima
organizacional; el clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo sin que
esté consciente del papel y de la existencia de los factores que lo componen; de esta
forma resulta dificil de medir el clima, el empleado lo evalia en funcion de sus
opiniones personales o de las caracteristicas verdaderas de la organizaciéon. (Brunet,
2002)

La globalizacion de los mercados y el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones,
las organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar

servicios y/o productos de alta calidad.

Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en ¢ptimas condiciones
desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de los trabajadores que

impacte en la productividad de la misma. (Fernandez, 2004)

De acuerdo con Brunet el concepto de clima organizacional fue introducido por primera

vez en la psicologia industrial, por Germman, en el afio de 1960. (Brunet I., 2004)

Tagiuri y Litwin expresan que “El clima organizacional es una cualidad relativamente
permanente del ambiente interno de una organizacidn que; (a) experimentan sus
miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) se puede describir en funcion de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacién”.
(Denison, 1996)

El clima organizacional es dificil de definir con precision. Es mas bien algo que se
siente, porque esta compuesto por fuerzas que no son todas comprensibles; el clima

organizacional es el ambiente psicolégico resultante de los comportamientos, los



modelos de gestién y las politicas empresariales, y se reflejan en las relaciones

interpersonales. (Da Silva, 2002)

Otra definicion del clima organizacional es que determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. (Martinez,
2003). Como se puede observar existen distintos enfoques sobre el clima
organizacional de acuerdo a distintos autores, se considera que todos y cada uno de los
autores han aportado mucho a la ciencia en sus diferentes opiniones e investigaciones
realizadas ya que en la actualidad las organizaciones pasan por una etapa muy
compleja y con la globalizacion y la competencia deben de estar fortalecidas desde su
ambiente interno y para lograrlo deben los lideres de las mismas desarrollar un clima
organizacional positivo para que los trabajadores se encuentren en condiciones Optimas

de trabajar.

Una investigacion realizada por Noriega, disefia un instrumento para evaluar el clima
organizacional en los grupos de control de vectores donde el objetivo principal es
mostrar el proceso de construccién y validacion de un instrumento para evaluar el clima
organizacional en los Grupos de Control de Vectores, se identificaron 20 criterios en las
dimensiones: estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivaciéon y
comportamientos individuales; se elaboraron ademéas 60 items que se presentaron
como enunciados en un cuestionario de respuestas dicotomicas cuya validacion de
contenido se realiz6 con expertos a partir de la metodologia propuesta por Moriyama.
La muestra para evaluar la confiabilidad estuvo constituida por 89 trabajadores de cinco
Grupos de Control de Vectores en la provincia Ciudad de La Habana. Se calculé el
coeficiente de correlacion de Spearman y la prueba de Mac Nemar para comprobar la
estabilidad y el coeficiente Alfa de Cronbach, para la consistencia interna. En la validez
de construccién se analizaron la validez convergente y divergente y la asociacion
item/dimensién mediante el coeficiente de contingencia, los resultados obtenidos luego
de dos rondas, los expertos valoraron satisfactoriamente la totalidad de los items. La
consistencia interna resultd en general elevada y al interior de las dimensiones,
moderada, al igual que la estabilidad. La relacion item/dimensién mostré asociaciones

de débiles a moderadas; y se encontrdé concordancia entre la clasificacion de los items
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segun el disefio del instrumento y las obtenidas luego de evaluar las asociaciones
item/dimensién, los autores concluyen que se dispone de un instrumento valido y
confiable para ser aplicado en la evaluacion del clima organizacional en Grupos de

Control de Vectores.

El clima organizacional por su parte, en virtud de ser un fenémeno cultural destacado,
facilita que se dé la observacidon y medicion de forma directa, por lo mismo es que tiene
mayor tiempo siendo investigada (Hellriegel y Slocum, 1974; A.P. Jones y James, 1979;
Litwin y Stringer, 1968; Schneider, 1975; Schneider y Reichers, 1983; Tagiuri y Litwin,
1968).

Al hablar de Clima Organizacional se hace propiamente referencia a la percepcion del
personal en cuanto a su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales entre los elementos de la empresa en cualquiera de sus niveles

jerarquicos, la comunicacion ya sea esta formal e informal, entre otros.

2.2 Funciones del Clima Laboral

En la base del funcionamiento organizacional: define limites, genera un sentido de
identidad para los miembros, facilita el compromiso, permite mantener la estabilidad y
unidad de la organizacion, define pautas, normas, controla y guia los comportamientos

de las personas que participan en ella. (Garcia, 2011).

2.3 Variables que influyen en el Clima Laboral
Las variables, segun Garcia (1995) son:
Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades que una

persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas, por tanto, sus

motivaciones seran distintas.

Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que va a
desempeiar o desempefiarse el empleado y que pueden o no satisfacer sus

expectativas personales.
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“Las caracteristicas de la situacidon de trabajo: son los factores del ambiente laboral del
individuo, factores estos que se traducen en acciones organizacionales que influyen y

motivan a los empleados.” (Garcia, 1995)

2.4 Influencias de la Sociedad sobre el Clima Laboral

Cristancho (2015) plantea que el clima laboral de una organizacion influye directamente
en la productividad y satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo
respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable es la llave para que la productividad
global e individual aumente, se incremente la calidad del trabajo y se alcancen los
objetivos propuestos. Lo mas importante para alcanzar ese escenario es que existan
interés y voluntad genuinos por parte de los involucrados, es decir, la organizacion y

sus colaboradores deben alcanzar consensos para ello.

Construir un clima laboral positivo es tarea de todos los integrantes de la compaiiia,
para lograrlo se debe tener en cuenta que las condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, distribucion del espacio, influyen tanto como las interpersonales: liderazgo,
confianza, respeto, etc. El talento humano es el capital mas importante de cualquier
organizaciéon, es la pieza fundamental para implementar la estrategia de negocio y

alcanzar las metas propuestas por la direccion de la compafia.

Para que un colaborador alcance todo su potencial productivo, debe contar con las
condiciones adecuadas para desempefiarse. No basta con tener un gran entrenamiento
y las herramientas de trabajo disponibles, es clave que se sienta motivado, satisfecho y

feliz con su trabajo, con su entorno, con sus comparieros y con sus jefes.

Segun Cristancho (2015), el clima laboral se compone de un gran namero de factores,
tanto fisicos como emocionales, que inciden en el comportamiento y desempefio de los
integrantes del equipo de trabajo. Sin embargo, existen unos aspectos claramente
identificables que permiten aumentar la productividad. Para ello, plantea cinco

caracteristicas importantes para propiciar un clima laboral productivo:
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Participacion: Una compafia con un buen clima laboral propicia el
involucramiento y la participacion activa de las personas en los proyectos de la
compainiia. Dedicar tiempo para compartir con los colaboradores y hacerlos sentir
parte importante del grupo provoca que, en tiempos buenos y malos, el equipo
se centre en alcanzar los objetivos y resolver los problemas sabiendo que esta

respaldado y que hay sentido de pertenencia y orgullo por lo que se hace.

Comunicacion: Los colaboradores que actdan en un ambiente de cordialidad y
honestidad saben que pueden expresar sus opiniones y comentarios con libertad
y que la informacion que reciben es igualmente transparente. Esto genera un
gran compromiso y satisfaccion, pues todos tienen claro la mision, valores y
metas que persigue la compafiia, entienden cual es su aporte para alcanzar esos

objetivos y saben cémo alcanzar los suyos propios.

Reconocimiento: Un gran clima laboral reconoce el esfuerzo de las personas
para alcanzar sus objetivos. Gestionar el desempefio de los colaboradores
permite ofrecer recompensas, no siempre monetarias, a las personas que hacen
bien su trabajo. El objetivo es que el grupo sienta que su esfuerzo es valorado y
gue quienes no han logrado esos reconocimientos sepan que lo pueden alcanzar

mejorando dia a dia en el desempefio de sus tareas y funciones.

Respeto: El respeto es la base de la convivencia en cualquier ambito. Un clima
laboral basado en el respeto por el otro, sus opiniones y actuaciones permite
resolver las diferencias que se presenten entre el equipo. Pasar ocho horas al
dia junto con los compafieros no es facil, pero con educacion y cortesia se puede

conformar un ambiente apropiado para todos.

Competitividad: Un clima laboral en el que se reconocen los logros hace que las
personas estén motivadas para cumplir con mayor efectividad sus metas.

Cuando esto sucede, la competitividad de la organizacion se incrementa y los
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colaboradores entienden que deben adaptarse a los retos y cambios que se
presenten para alcanzar sus objetivos, individuales y globales, y competir

sanamente con sus comparieros para convertirse en el mejor trabajador.

2.5 Evaluacioén del clima laboral

La evaluacion del clima laboral ha evolucionado en diferentes formas, debido a la
multitud de propuestas hechas por los diferentes estudiosos e investigadores. Entre
ellas se encuentran: La categorica, la cual consiste en clasificar a las organizaciones en
tipos tedricos preexistentes; la dimensional, esta consiste en clasificar a las
organizaciones con base en una serie preestablecida de caracteristicas que describen
como es el clima organizacional y de ese proceso se obtienen los resultados; la
documental, que consiste en recopilar informacion de distintas fuentes con el propésito

de identificar el tipo y caracteristicas del clima laboral de la organizacion.

El Método de cuestionario se integra por un conjunto de preguntas que siguen un
modelo tedrico que fundamenta la existencia de determinados factores como
componentes o indicadores del constructo a evaluar, esta metodologia a la fecha es la
gue mejor ha probado su efectividad y pertinencia, al permitir emplear estadisticos
como medidas de su validez y confiabilidad. (Litwin y Stringer 1968, Hous y Rizzo 1972,
Payne y Mansfield 1973, Jones y James1979 y Zohar 1980) todos citados por Furnham
(2001).

Litwin y Stringer (1996) lograron describir el clima laboral con base en seis
componentes o0 dimensiones: 1) estructura, 2) responsabilidad individual, 3)
recompensas, 4) riesgo, 5) calidez, apoyo y tolerancia, y 6) conflictos.

Locke (1976) propuso un modelo de cuatro dimensiones: 1) claridad, armonia y justicia,
2) desafio independencia y responsabilidad, 3) facilidad de la tarea, apoyo y

reconocimiento y 4) relaciones sociales calidas y amigables.

James y Mcintyre citado por Landy J. Frank (2005) realizaron analisis estadisticos de

investigaciones y proponen cuatro elementos o indicadores del clima laboral: 1) estrés

14



del rol y falta de armonia, 2) reto y autonomia en el puesto, 3) facilidad y apoyo para el
liderazgo y 4) cooperacién, amistad y calidez del grupo de trabajo.

Likert (1967) citado por Rodriguez (2005) propone un instrumento de medicién del clima
laboral que consideran las siguientes dimensiones o indicadores: 1) estilo de autoridad,
2) esquemas motivacionales, 3) comunicaciones, 4) procesos de influencia, 5) procesos
de toma de decisiones, 6) procesos de planificacién, 7) procesos de control y 8)

objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Chiang, V., Salazar, B., y Nufiez, P. (2007) proponen una escala para la evaluaciéon y
diagnéstico del clima organizacional basada en un a escala tipo Likert, que considera
los siguientes 12 factores: a) comunicacién interna, b) reconocimiento, c) relaciones
interpersonales en el trabajo, d) calidad en el trabajo, e) toma de decisiones f) entorno
fisico, g) objetivos de la institucion, h) compromiso, i) adaptacién al cambio, j)
delegacion de actividades y funciones, k) coordinacion externa, |) eficiencia en la

productividad.
2.6 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas medibles en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un estudio de
clima organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido

investigadas por diversos autores.

Likert (1967): planteaba 8 Dimensiones:

1. Los métodos de mando

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia
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5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion
7. Las caracteristicas de los procesos de control

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968): proponen 6 dimensiones:

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patrén.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracién cuando el trabajo
esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepciéon del nivel de reto y de riesgo tal y
como se presentan en una situacion de riesgo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacién o como puede asimilar sin riesgo la divergencia de opiniones.

Pritchard y Karasick (1973): presentan 11 dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma
de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y Cooperacién. Se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo, en los apoyos materiales y humanos
que se reciben de la organizacion.

3. Relaciones sociales. Tipo de atmésfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, consignas y politicas que puede
emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una

tarea.
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Remuneracion. Es la manera en que se retribuye a los trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus
empleados.

8. Estatus. Diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que
la organizacion les da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e Innovaciéon. Cubre la voluntad de una organizacién de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10.Centralizacion y toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la
organizacién el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo. Se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados

frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor (1972), Universidad de Michigan: exponen 5 dimensiones:

1. Apertura a cambios tecnolédgicos. Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos equipos o recursos que pueden facilitar o mejorar
los trabajos de sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al
bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacién, asi como la facilidad que tienen los empleados
de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacién. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mMas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utlizada en las
decisiones que se toman al interior de la organizacion, asi como el papel de los

empleados en este proceso.
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Brunet (1983) formula 4 dimensiones:
1. Autonomia individual.
2. Grado de estructura del puesto.
3. Tipo de recompensa.
4

Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Para llevar a cabo la aplicacion de la evaluacidén de la medicion del clima laboral de este
estudio, se tomaron en consideraciéon 10 Dimensiones referente a las cuales se

evaluaran a los empleados.

Las dimensiones consideradas son:
Pertinencia

Satisfaccion

Motivacion

Desarrollo Personal
Desarrollo Profesional
Relaciones Interpersonales
Trabajo en Equipo

Comunicacion

© 00 N o g b~ WP

Liderazgo

10.Condiciones de Trabajo

A continuacion, se define cada una de las dimensiones que fueron consideradas dentro

de este estudio de manera explicita, a fin de clarificar los conceptos.

2.6.1. Pertinencia

Esta Dimension considera la identificacion que tiene el personal con relacion a la

Institucién, sus actitudes hacia la misma y los sentimientos que de ésta se derivan.
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2.6.2. Satisfaccion

Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual
los empleados consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, la sensacién de relativo
agrado o desagrado por algo. Tiene una fuerte relacion con su propio medio cultural y

social y con cémo su entorno percibe el trabajo.

2.6.3 Motivacion

Segun el diccionario, la palabra motivaciéon es resultado de la combinacién de los
vocablos latinos motus (traducido como “movido”) y motio (que significa “movimiento”).
A juzgar por el sentido que se le atribuye al concepto desde el campo de la psicologia y
de la filosofia, una motivacion se basa en aquello que impulsa al individuo a llevar a
cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los
objetivos planteados. Asi, la motivacion se podria definir como la voluntad que estimula

a hacer un esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas metas.

Para Abraham Maslow (1943), quien desarrollé una interesante teoria sobre la
Motivacion en los seres humanos; enmarca que las necesidades estan ubicadas en
niveles distintos, es decir, conforme se vaya avanzando se va estableciendo una
jerarquia que los hombres buscan satisfacer, dicha teoria se ha representado como la

“Jerarquia de Maslow”.

En esta jerarquia, Maslow (1943), explica que el ser humano tiende a satisfacer sus
necesidades primarias (mas bajas en la piramide), antes de buscar las de mas alto
nivel.

Eso supondria que a una persona solo le motivarian las necesidades sociales si antes
tiene ya cubiertas las de seguridad y las fisioldgicas. Existen diversos motivos que
impulsan la motivacion: racionales, emocionales, egocéntricos, altruistas, de atraccién o

de rechazo, entre otros.

Frederick Herzberg (1959), también tiene una teoria sobre la motivacién, misma que
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estd basada en el ambiente externo y el trabajo realizado por el individuo. Dicha teoria
se fundamenta en dos aspectos; aquellos factores que se relacionan con el entorno del
empleado, como las fisicas o ambientales, el salario, las oportunidades en la empresa,
los beneficios sociales u otros. El segundo se refiere a factores relacionados con el

contenido del cargo y el efecto de satisfaccion que produce el mismo.

Robbins (1999) dice que la motivaciéon es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, esto estando siempre condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacién general se
refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento

relacionado con la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2018) se refiere a la motivacion como “sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucion
de tareas y actividades que representan desafios y tienen significado en el trabajo”.
(Pag. 45). Este autor sostiene que para que una persona esté motivada debe existir una
interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento, el
resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no

motivado.

2.6.4 Desarrollo Personal

Esta dimension trata de poner de manifiesto la percepcién de los empleados del

crecimiento y desarrollo personal dentro de la institucion.

2.6.5 Desarrollo Profesional

Esta dimension trata de poner de manifiesto la percepcién de los empleados del

crecimiento y desarrollo profesional dentro de la institucion.
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2.6.6 Relaciones Interpersonales

Esta Dimension trata acerca de la percepcion que se tiene de la calidad de las
relaciones del personal, existente dentro y entre los equipos que conforman la

organizacion.

2.6.7 Trabajo en Equipo

Los equipos se pueden definir como grupos cooperativos que se mantienen en contacto
habitual y emprenden acciones coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este
grupo se esfuerza por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve mas facil
con un ambiente de apoyo, habilidades apropiadas, y objetivos de orden superior y

recompensas de equipo.

El trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas reunidas para trabajar
de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto. Por la teoria sistémica, el equipo
es quien responde por el resultado final y no cada uno de sus miembros de forma
independiente. Sin embargo, cada uno de los elementos del equipo esta especializado
en algo en particular que beneficia al proyecto, por lo que al mismo tiempo cada uno se
responsabiliza por aquella parte en que estan trabajando, pero obteniendo el resultado
tal que, en un trabajo en equipo, uno Mas uno, es igual a tres, ya que el trabajo en
equipo no es simplemente la suma de aportaciones individuales. Un grupo de personas
trabajando juntas en la misma materia, pero sin ninguna coordinacion entre ellos, en la
qgue cada uno realiza su trabajo de forma individual y sin que le afecte el trabajo del

resto de comparieros, no forma un equipo.

Los equipos pasan por una sucesion de etapas de desarrollo, hasta lograr integrarse y
trabajar con resultados positivos y elevados. La construccién de equipos €s un proceso
importante y continuo, mismo que puede ser facilitado si tiene la atencion de la
administracion y/o la asesoria de procesos (facilitacion) y las habilidades de

retroalimentacion.
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El trabajo en equipo se ha venido a convertir de alguna forma en uno de los pilares
culturales del cambio, organizacional hacia la competitividad. Basta que una empresa
comprenda las ventajas de este concepto, la infraestructura que necesita, la dinamica
operativa que se tiene y el como facilitar su funcionamiento para que comience a

ponerlo en practica con éxito como un valor cultural propio.

2.6.8 Comunicacion

Segun Mejia (2010) trata sobre diversos aspectos relacionados con la posibilidad de
expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad de los canales de

comunicacién para el desarrollo normal de las actividades.

Siguiendo su etimologia, la palabra communicare, deriva del latin, significa “compartir
algo, poner en comun”. Por lo que podemos decir que la comunicacion es un fenbmeno

inherente a la relacion que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.

La comunicacion es el acto por el cual se puede establecer contacto entre uno y otro
ser con la finalidad de transmitir una idea, siendo primordialmente seres “sociales”, en
el sentido de que pasamos la mayor parte de nuestras vidas con otras personas, €s
necesario poner en practica nuestras habilidades de comunicacion; esto se lleva a cabo

con distintas finalidades entre las que destacan:

Transmisiéon de informacion.
Intento de influir en los otros.

Manifestacion de los propios estados o pensamientos.

w0 N PE

Realizaciéon de actos.

En la comunicacion intervienen diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el

proceso, y estos elementos son:
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Emisor: La persona (o personas) que emite un mensaje.
Receptor: La persona (o personas) que recibe el mensaje.
Mensaje: Contenido de la informacion que se envia.
Canal: Medio por el que se envia el mensaje.

Cddigo: Signos y reglas empleadas para enviar el mensaje.

S e o

Contexto: Situacion en la que se produce la comunicacion.

Thompson (2008) define comunicacion como “el proceso mediante el cual el emisor y el
receptor establecen una conexion en un momento y espacio determinados para
transmitir, intercambiar o compartir ideas, informacién o significados que son

comprensibles para ambos.”(l. Thompson, Comunicacion, 2008)

Asimismo Robbins y De Cenzo definen el mismo término como “transferir y comprender
el significado” (2000, p. 341). Ambas definiciones permiten entender que la
comunicaciéon no solo es expresar informacion o ideas sino también se deben

comprender.

2.6.9 Liderazgo

Etimoldgicamente la palabra “liderazgo” proviene del inglés “to lead” lo cual lleva por
significado guiar. Los elementos que integran la palabra en si, se comparten en la
siguiente definicion. Liderazgo, habilidad humana que logra la unién de un grupo y lo

motiva para la consecucion de ciertas metas.

Santos, J. (2005) define el liderazgo como el proceso de influir sobre si mismo, el grupo
o la organizacion por medio de la comunicacion, toma de decisiones y despliegue del
potencial para obtener un resultado atil. Asi como, es el desarrollo completo de
expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar,
potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia de todos los recursos humanos
de la organizacion, elevando al punto de mira de las personas hacia los objetivos y

metas planificadas mas exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la
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innovacion del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las
necesidades de los individuos.

El concepto de liderazgo es un concepto dinamico y que evoluciona a medida que se
involucran nuevos elementos en su definicidbn, aunque sin importar cuales ni cuantos
elementos intervengan siempre se podra destacar la relacion de influencia que existe
entre el lider y sus seguidores al involucrarlos en procesos con los que se pretende
llegar a los objetivos que comparten (Daft, 2006 citado en Barahona, Cabrera y Torres,
2011).

El liderazgo es el ejercicio de las cualidades de lider, que conlleva un comportamiento
determinado para influir en la conducta de otras personas, o bien a cambiarla para

alcanzar los objetivos de la organizacion (Human and Partners, 2013).

Lider es la persona a la que un grupo sigue, reconociéndola como jefa u orientadora,
también puede ser la persona o equipo que va en cabeza de una competicion deportiva

(Diccionario de la Real Academia Espariola, 2020).

El verdadero liderazgo es mas que tener autoridad; es mas que tener las competencias
técnicas y seguir los procedimientos adecuados. El verdadero liderazgo es ser la
persona que otros seguirdn con agrado y confianza. Un verdadero lider sabe la
diferencia entre ser un jefe y ser un lider (Maxwell, 2016).

Con las definiciones previamente expuestas se puede decir que el Liderazgo es la
habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos, en una direccién
determinada inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la
accion de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos

y la capacidad de dar retroalimentacion integrando las opiniones de los otros.

Este concepto generalmente esta caracterizado por las habilidades y las capacidades

que desarrolla el hombre en un proceso de forma individual y social, tanto, en el grupo
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como en la organizacion, para estimular a los otros. Este, es participe dentro de las
organizaciones con la finalidad de lograr objetivos y metas. De igual forma, puede
existir en los distintos niveles de jerarquias, ya que el liderazgo de una forma u otra

siempre crea impacto en el individuo, en el grupo y en la dinamica de la organizacion.

El liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del resto, siendo
esta capaz de tomar decisiones acertadas en el momento indicado a favor del grupo,
equipo u organizacion y de esta manera servir como inspiracion al resto de los que
participan de ese grupo a alcanzar una meta comun. Es por esto que se dice que el
liderazgo implica a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen

(los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

Los lideres se pueden clasificar de distintas maneras, siguiendo criterios segun sea el
caso, por ejemplo, cuando un lider es elegido por la organizacién este es llamado un
lider formal, contrario a esto, los lideres informales, emergen de manera natural o
espontanea dentro un grupo. De cualquier manera, la clasificacion mas comun es
aquella en la que se establece y se hace referencia a un vinculo entre el lider y los
sujetos a los cuales sirve como modelo. En este caso, existen liderazgos democréticos,

autoritarios y liberales (laissez faire).

El lider democratico, fomenta el debate y la discusién dentro del grupo, toma en cuenta
las opiniones de sus seguidores y recién entonces, a partir de criterios y normas de
evaluacion que resultan explicitas, toma una decision.

El lider autoritario, decide por su propia cuenta, sin consultar y sin justificarse ante sus
seguidores. Esta clase de lider apela a la comunicacion unidireccional (no hay dialogo)

con el subordinado.
En cuanto al lider liberal, suele adoptar un papel pasivo y entregar el poder a su grupo.

Por eso no realiza un juicio sobre aquello que aportan los integrantes, a quienes

concede la mas amplia libertad para su accionar.
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Si el liderazgo es ejercido a partir de cambios en los valores, los comportamientos y los

pensamientos de los miembros del grupo, recibe la denominacion de transformacional.

2.6.10 Condiciones de Trabajo

Hablar sobre las condiciones de trabajo en el que se desenvuelve el empleado es
relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en el desempefio y

satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre el lugar en general.

De alguna forma los aspectos externos intervienen de manera favorable o perjudicial en
el alcance de metas u objetivos. La infraestructura puede ser lo que lleve al empleado a

decidir si permanecer 0 no dentro de una empresa.

ISO 9001 en cuanto a la infraestructura menciona que la empresa debera determinar,
suministrar y mantener las infraestructuras necesarias para lograr la conformidad a los

requisitos de producto, incluyendo:

Edificios, espacio de trabajo e instalaciones
Equipos de proceso, hardware y software

Servicios de soporte, como transporte 0 comunicaciones

0N

Esto es bastante evidente y en parte surgira de su planificacion de empresa

La organizacion debe contar con la infraestructura adecuada (edificios, equipos,
sistema de aire acondicionado y servicios de soporte y software) para asegurar que el
producto cumpla con los requisitos y brindar la satisfaccion tanto del cliente externo
como el interno. Mencionan que para lograr esto, la organizacion deberé llevar a cabo

tres tareas:
1. Identificar — Averiguar si se han identificado los requisitos en planes estratégicos,
planes de expansion, planes de calidad, procedimientos, instrucciones de trabajo

u otra documentacién. Si hay elementos no identificados, deberan identificarse.
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2. Suministrar — Verificar si los equipos actuales, los edificios, el software y los
servicios de soporte satisfacen los requisitos identificados.

3. Mantener — Su organizacion tiene un programa de mantenimiento preventivo
para los equipos (de conformidad con el control de proceso de 1994). Ahora
debera extenderlo para asegurar el mantenimiento preventivo necesario para el

edificio, el hardware y las otras infraestructuras.

2.7 Team Building

El concepto de Team building (TB) como un “método para ayudar al grupo a aumentar
la eficacia, satisfacer las necesidades de sus miembros y aumentar las condiciones de
trabajo”, se utiliza como un facilitador del trabajo de equipo, tanto para propésitos de

tarea como sociales (Carron A., & Hausenblas, H., 1998).

También Newin, Bloom & Loughead, (2008) destacan la importancia de los programas
de Team building-TB, ya que la preparacion de los entrenadores se centra,
principalmente, en los factores que influyen en los resultados individuales de los atletas,
dandose poca atencion a los factores que pueden influir en el desarrollo del equipo.

El team building no consiste simplemente en la realizacion de actividades recreativas,
sino que, como herramienta de desarrollo organizacional, su objetivo es mejorar la
comunicacién dentro de los equipos y fomentar las habilidades de liderazgo y de trabajo

conjunto en la resolucién de problemas complejos (Cole M., 2003).

El Team building es un servicio que tiene tiempo llevandose a cabo. Team (equipo) y
building (construccion) se puede mencionar como construccion de equipos. Para
construir un equipo se pueden realizar un sinfin de procedimientos, pero este se orienta
a actividades especificas para construir un equipo. Comunmente esta actividad se
realiza como un evento y se disefla acorde a la necesidad del cliente, en un lugar
determinado. Suele ser un espacio ideal algo alejado de la vida cotidiana, que permite
al colaborador liberarse de tensiones y relacionarse sin limitaciones (Dreams &
Adventures, 2015).
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El aprendizaje experiencial utiliza el team building como herramienta que enriquece
cada taller, haciéndolas interactivas, cooperativas, amenas y productivas para los
participantes, logrando compromisos de accion, con excelentes resultados. Permite asi
también que las personas se adapten a las nuevas situaciones y otorgar una vision mas

clara y completa de su organizacion.
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3. METODOLOGIA

3.1 Objetivos

3.1.1 Objetivo General

Realizar la mediciébn de la satisfaccién laboral del personal de una biblioteca
universitaria en una institucion publica de la ciudad de Guatemala, en relacion a las
condiciones de trabajo, a través de una encuesta de clima organizacional, y disefiar un
plan de mejora a través de un programa que brinde soluciones dados los resultados de
la medicion y que impacte a la mejora del clima laboral actual.

3.1.2 Objetivos Especificos

« Establecer las dimensiones del clima a evaluar.

o Adaptar el cuestionario que se utilizard para medir el clima organizacional en
contenido y forma a las caracteristicas y necesidades de la institucion.

« Llevar a cabo la medicién del clima organizacional en la institucion.

o Realizar el andlisis y discusion de resultados respecto a los datos de la
evaluacion de la medicién del clima organizacional.

o Elaborar un plan de mejora basado en los resultados obtenidos en la evaluacion

del clima organizacional que impacte a la mejora del clima actual.
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3.2 Definicién del problema

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el

recurso humano.

El gestionar el talento humano para promover una cultura de bienestar integral es de
vital importancia para alcanzar los objetivos organizacionales, es por ello, que conocer
el estado actual, en cuanto a la percepcion de los trabajadores de la institucion de
estudio, respecto a las dimensiones de sentido de pertinencia, motivacion, satisfaccion
laboral, desarrollo profesional y personal, comunicacién, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo y liderazgo, ofrecerdn a la institucion una
oportunidad de elaborar planes de mejora en sus actividades que impacten y respondan
a necesidades reales de los colaboradores, lo cual conllevara a minimizar brechas y
consolidar un ambiente de bienestar integral, asi como, elevar la productividad y

eficiencia en sus actividades diarias.

El entorno laboral puede presentar problemas en las organizaciones, por lo cual, aqui
parte la importancia que tiene el presente estudio y su problematica al identificar los
factores que determinan la percepcion de satisfaccion laboral enfocado en diez
dimensiones propuestas para identificar posibles areas de mejora respecto al clima

laboral en la institucién de estudio.

Tal como lo comenta el autor Govindarajan (2009) en su libro “El desorden sanitario
tiene cura”, la perdida de motivacion, la insatisfaccion, el absentismo y la rotacion del
personal, tienen serias consecuencias sobre la eficiencia y eficacia de la organizacion y
estos pueden crear consigo un clima inadecuado y poner en peligro el éxito de

cualquier iniciativa de mejora para lograr los objetivos de la organizacion.

La medicion del clima organizacional se realizé en una biblioteca universitaria ubicada

en la zona 12 de la Ciudad de Guatemala, municipio de Guatemala, Republica de
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Guatemala, en la cual, trabajan sesenta colaboradores, quienes fueron encuestados en

su totalidad.

El presente estudio del clima organizacional se llevé a cabo en el segundo trimestre del
afno 2020.

3.3 Técnicas

a) Cuestionario con preguntas directas

El Cuestionario de clima laboral se adapté a las dimensiones elegidas por el jefe

inmediato luego de realizar la entrevista correspondiente.

Segun Allen, M. (2017), en su libro Comportamiento Organizacional, pueden existir
diversas preguntas respecto a los cuestionarios, también muestra un ejemplo de
cuestionario en donde se presentan preguntas claves de cada dimension. Otros
autores también proponen diferentes preguntas, en virtud de ello, el método por
cuestionario se adapta a las necesidades de las instituciones. El instrumento contiene
preguntas respecto la percepcion de los trabajadores en cuanto a las siguientes

dimensiones:

Pertinencia

Satisfaccion

Motivacion

Desarrollo Personal
Desarrollo Profesional
Relaciones Interpersonales
Trabajo en Equipo

Comunicaciéon

© © N o o b~ WP

Liderazgo

10.Condiciones de Trabajo

31



Figura No. 1

Dimensiones del Cuestionario de Clima Laboral

1.
Pertinencia
10.
Condiciones de 2. Satisfaccion
Trabajo

3.

9. Liderazgo Motivacidn

8. 4. Desarrollo
Comunicacion Personal

7. Trabajo 5. Desarrollo
en Equipo Profesional

Relaciones
Interperson
ales

Fuente: Entrevista a jefe inmediato, febrero 2020, Elaboracién propia, (2020)

En este caso, se utiliz6 un cuestionario electrénico en Google forms para que los
participantes pudieran llenarlo virtualmente.

3.4 Instrumentos

v Cuestionario en plataforma virtual : link: https://forms.gle/6pUftxHnmdUYc17XA
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3.5 Tabulacién de Datos

La encuesta contenia sesenta preguntas, en donde se evaluaron diez dimensiones,
para la representaciobn gréfica las preguntas se agruparon en la dimension
correspondiente, las cuales se representan en tablas y gréaficas.

La tabulacién de los datos se realizé por medio de la valoracion en la escala de Likert la

cual contiene cuatro categorias:
Figura No. 2

Categorias Escala de Likert

1

. 4.
Completamente 3. De Acuerdo Completamente

en desacuerdo

de Acuerdo

1 punto 2 puntos 3 puntos 4 puntos

Fuente: Puntaje para cuestionario, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

Segun el puntaje anterior se contabilizaron el total de las respuestas para cada
categoria y se multiplicé por el valor correspondiente, la suma de todos los valores
dividido las respuestas en total, dieron el resultado final de cada pregunta asi como de

cada categoria.

Luego de obtener dichos resultados se utilizé la técnica del seméaforo en la cual los
resultados de la encuesta reflejan el estado del clima organizacional expresados

mediante colores de la siguiente manera:
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Tabla No. 1

Categorizacion mediante semaforo

CATEGORIZACION

Punteo Nomenclatura

1.0-1.9

AREA DE MEJORA
2.0-3.0 Clima Preventivo

3.1-3.9

Clima Aceptable

4

@

Fuente: Nomenclatura para respuestas de cuestionario, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

Al finalizar la presentacién de las dimensiones evaluadas mediante las tablas y las
graficas correspondientes a cada una de ellas, se presenta una tabla con el resumen
general de la medicién con la valoracion correspondiente al porcentaje de todas las
dimensiones, valorizando asi el total correspondiente al Clima Organizacional en la
institucion.
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Figura No. 3

Fases de la Metodologia

Diagndstico:
Medicion del
FASE 1 Clima Laboral

Analisis y

FASE 2 Discusion de

Resultados

Disefio del Plan

FASE 3 de Mejora

FASE 4 Q Implementacién

Fuente: Division de fases para la realizacion de la metodologia del
estudio, junio 2020, Elaboracion propia, (2020)
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4. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 FASE 1: Diagnéstico: Medicion del Clima Laboral

La encuesta contiene sesenta preguntas las cuales fueron contestadas por los sesenta
colaboradores que laboran en la institucion.

Figura No. 4

Gréafica de edad de los encuestados

EDAD

W 18-30 aflos MW 31-45 afios 46-60 afios M Mayor a 60 afios

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020,
Elaboracién propia, (2020)

En ésta figura se aprecia la edad de las personas encuestadas que laboran en la
institucién. Es importante conocer su edad para conocer su experiencia y trayectoria de

labores en la institucion.
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Figura No. 5

Grafica de género de los encuestados

GENERO

Masculino,
22,37%

Femeninoi/
38.63%

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracion
propia, (2020)

Esta figura representa el género de los colaboradores que trabajan en la institucion, se

puede observar que predomina el género femenino con un 63% sobre el masculino con
un 37% de la totalidad de trabajadores.

Figura No. 6

Gréfica de escolaridad de los encuestados

Escolaridad

Estudios de Postgrado
Universidad Completa
Universidad Incompleta

Técnico

Diversificado 14, 23.3%

Escolaridad

Basicos
Primaria Completa

Primaria Incompleta

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracion
propia, (2020)
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En la figura anterior se puede observar el grado de escolaridad que tienen los
colaboradores que trabajan en la institucién, se puede observar que mas de 43% son
profesionales con grados universitarios y posgrados, un 25% tienen la carrera
universitaria incompleta, existen un 3% con grado técnico, un 23% Unicamente poseen

estudios de diversificado y el otro 4% se encuentran entre basicos y primaria.

Figura No. 7

Gréfica de antigtiiedad de Labores

ANTIGUEDAD

mas de 40 afios,

o, . =~ [V
2,3% 0-1aiios, 1,2% 2-5 afios, 12,

20%

31-40 aios, 10,
17%

21-30 aifos, 8,
13%

6-10 aiios, 17,

16-20 aiios, 5, 28%

8%

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La presente figura muestra los afios de labores que los colaboradores encuestados
tienen en la institucion, se aprecia que un 22% de colaboradores tienen de 0 a 5 afios
de pertenecer a las institucion, el 28% tienen de 6 a 10 afios, un 9 % tienen de 11 a 15
anos, el 8% tienen de 16 a 20 afos, un 13% tienen de 21 a 30 afios y el 17% tienen de

31 a 40 afos de labores y un 3% mas de 40 afios en la institucion.
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Tabla No. 2

Dimensidn Pertinencia

Completamente de De Acuerdo |desa Enr 4o 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo S onios | ot <] endesacuerdo | TOTAL
4 puntos puntos puntos 1 punto
1. PERTINENCIA

(',!Es_toy orgulloso de formar parte de la 152 51 4 3 35
1 Biblioteca?

¢,Dejaria mi trabajo actual en la Biblioteca

Si ex.lstu_era Ia p05|b|_lldad de trabajar 'en 72 66 30 5 29

otra institucién con igual remuneracion?
11 |RESPUESTA OPUESTA

JEN gfaneral recomgndarla la biblioteca a 124 69 10 1 3.4
19 |uUn amigo para trabajar?

¢ Los trabajadores se refieren

normalmente de forma negativa cuando se

refieren a la biblioteca? RESPUESTA 84 81 18 3 3.1
26 |OPUESTA

¢ Los trabajadores se refieren

normalmente de forma positiva cuando se 104 87 8 1 3.3
36 |refieren a la biblioteca?

TOTAL 536 354 70 13 3.2
Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracion propia, (2020)

Figura No. 8
Grafica de Dimension Pertinencia
1. PERTINENCIA
00 05 10 15 20 3.0 35

¢éEstoy orgulloso de formar parte de la
Biblioteca?

¢Dejaria mi trabajo actual en la Biblioteca si
existiera la posibilidad de trabajar en otra...

¢En general recomendaria la biblioteca a un
amigo para trabajar?

éLos trabajadores se refieren normalmente
de forma negativa cuando se refieren a la...

éLos trabajadores se refieren normalmente
de forma positiva cuando se refieren a la...

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)




La dimension numero uno es la de pertinencia en la institucion, consta de cinco

preguntas las cuales se tabularon en la tabla No. 2, y se grafican los resultados en la

figura No. 8, en ella se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de

respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el

encabezado de la tabla. El total de la dimension es de 3.2 puntos, el cual es un clima

aceptable segun la categorizacidon mediante semaforos. En ésta grafica se muestra que

los trabajadores se identifican con la biblioteca, encuentran adecuado y con valor el

entorno de sus labores, guardan relacion de afinidad y eficacia con las necesidades

formativas del entorno social y laboral, y por lo tanto su ambiente es congruente con

esas exigencias del medio externo.

Tabla No. 3

Dimension Satisfaccion

2. SATISFACCION

Completamente de

En

Completamente

PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo D‘; Acufrd" desacuerdo 2| o\ josacuerdo | TOTAL
A puntos puntos puntos 1 punto
5 ¢ Me siento satisfecho en mi ambiente de
i0?
trabajo’ 120 69 10 2 3.4
¢ El jefe inmediato propicia un ambiente
12 laboral agradable?
9 ' 104 75 18 0 3.3
27 ¢ El trabajar en la Biblioteca llena mis
expectativas personales? 92 75 24 0 392
37 ¢Los empleados se sienten valorados por
el trabajo que hacen? 80 84 22 1 31
¢Pensar en el trabajo no produce
43 |sentimientos de irritabilidad, enojo o
depresion? 92 57 24 6 3.0
TOTAL 488 360 98 9 3.2

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 9

Grafica de Dimensidn Satisfaccién

2. SATISFACCION

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0

¢Me siento satisfecho en mi ambiente de trabajo?
¢El jefe inmediato propicia un ambiente laboral
agradable?

¢El trabajar en la Biblioteca llena mis expectativas
personales?

¢Los empleados se sienten valorados por el trabajo que
hacen?

éPensar en el trabajo no produce sentimientos de
irritabilidad, enojo o depresion?

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La dimension numero dos es la de satisfaccion en la institucion, consta de cinco
preguntas las cuales se tabularon en la tabla No. 3, y se grafican los resultados en la
figura No. 9, en ella se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de
respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el
encabezado de la tabla. El total de la dimension es de 3.2 puntos, el cual es un clima
aceptable segun la categorizacion mediante semaforos. Con las preguntas de esta
dimension se puede conocer que efectos producen las politicas, normas,
procedimientos y disposiciones generales de la organizacion del personal.
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Tabla No. 4

Dimensién Motivacion

3. MOTIVACION

Completamente de De Acuerdo desachr;r do 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo 3 en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto
3 ¢ Mi jefe |nme~d|ato reconoce cuando tengo 76 87 20 > 31
un desemperio sobresaliente?
¢, Considero que las aportaciones que
20|hago en mi puesto de trabajo (opiniones, 60 93 22 3 3.0
ideas, sugerencias) se toman en cuenta?
; Me sient tivad trabaj t
»g|¢Me siento motivado a trabajar extra 88 93 12 1 39
cuando las circunstancias lo requieran?
38 g,Hay felicitaciones o comgntarlos 60 108 14 2 31
positivos por parte de los jefes?
TOTAL 284 381 68 8 3.1
Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
Figura No. 10
Gréafica de Dimension Motivacion
3. MOTIVACION
0.0 1.0 2.0 3.0 4.0

¢Mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un
desempefio sobresaliente?

éConsidero que las aportaciones que hago en mi puesto
de trabajo (opiniones, ideas, sugerencias) se toman en
cuenta?

circunstancias lo requieran?

¢Hay felicitaciones o comentarios positivos por parte de
los jefes?

¢Me siento motivado a trabajar extra cuando las _

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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La dimension numero tres es la de motivacion en la institucion, consta de cuatro

preguntas las cuales se tabularon en la tabla No. 4, y se grafican los resultados en la

figura No. 10, en ella se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de

respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el

encabezado de la tabla. El total de la dimension es de 3.1 puntos, el cual es un clima

aceptable segun la categorizacion mediante semaforos. Con las preguntas realizadas

en esta dimensidén se puede evidenciar que tan motivado se encuentra el personal en

cuanto al reconocimiento y el impulso que los mueve a realizar sus labores diarias, la

diferencia entre la motivacion y la satisfaccion es que en la motivacion es el deseo que

mueve al personal por realizar las actividades y la satisfaccion se refiere a como el

personal se encuentra en su entorno laboral.

Tabla No. 5

Dimension Desarrollo Personal

4. Desarrollo Personal

En

Completamente de De Acuerdo |desacuerdo 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo : en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto

¢Enlabiblioteca tengo oportunidad de

4 |desarrollar mis habilidades, aptitudes y 92 63 26 3 3.1
actualizacion de conocimientos?
¢ Se identifican las necesidades de los

13 [empleados ayudando asi a la satisfaccion 56 81 34 2 2.9
de los mismos?
¢ El trabajo permite que los empleados

21|logren un adecuado equilibrio entre trabajo 104 78 14 1 3.3
y hogar?

29 ¢Enlabiblioteca se le autorizan permisos 116 75 8 > 3.4
personales en caso de ser necesarios?
TOTAL 368 297 82 8 3.1

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 11

Gréafica de Dimensién Desarrollo Personal

4. DESAROLLO PERSONAL

00 05 1.0 1.5 20 25 30 35 40

¢En la biblioteca tengo oportunidad de desarrollar mis
habilidades, aptitudes y actualizacién de
conocimientos?

¢Se identifican las necesidades de los empleados
ayudando asi a la satisfaccion de los mismos?

¢El trabajo permite que los empleados logren un
adecuado equilibrio entre trabajo y hogar?

¢En la biblioteca se le autorizan permisos personales en
caso de ser necesarios?

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La dimensién numero cuatro es la de desarrollo personal, consta de cuatro preguntas
las cuales se tabularon en la tabla No. 5, y se grafican los resultados en la figura No.
11, en ella se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de respuestas y
el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el encabezado de
la tabla. El total de la dimensién es de 3.1 puntos, el cual es un clima aceptable segun

la categorizacién mediante semaforos.
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Tabla No. 6

Dimension Desarrollo Profesional

5. Desarrollo Profesional

Completamente de BoAaEek desaclir;r do 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo 3 en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto

¢ La Biblioteca proporciona capacitacion

5 |necesaria para el buen desempefio de mi 100 57 26 3 3.1
trabajo?
¢ Existen procedimientos claros para que los

14 [empleados puedan acceder a capacitacion 56 87 28 3 2.9
cuando la necesitan?
¢ Mi trabajo estd en relacién con mis estudios

22 [V Hraba Y 100 75 16 2 3.2
experiencia?
¢Se aplica la promocidn y desarrollo interno en

30 [c ¢ apicatap y 72 69 36 1 3.0
la biblioteca?
¢En la Biblioteca me permiten desarrollar

39" e P 76 78 24 3 3.0
iniciativas en mi trabajo?
¢En la Biblioteca las disposiciones favorecen la

44 |igualdad de oportunidades para hombres y 96 87 10 2 3.3
mujeres?
¢Tengo suficiente libertad para tomar

49 |decisiones relacionadas con mi puesto de 80 54 34 5 2.9
trabajo?
¢Las personas cuentan con los manuales,

53 |herramientas e informacion necesaria para 92 60 30 2 3.1
hacer su trabajo?
TOTAL 672 567 204 21 3.1

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

45



Figura No. 12

Gréafica de Dimensidn Desarrollo Profesional

5. DESARROLLO PROFESIONAL

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0

¢La Biblioteca proporciona capacitacion necesaria para el
buen desempefio de mi trabajo?

¢Existen procedimientos claros para que los empleados
puedan acceder a capacitacidon cuando la necesitan?

¢Mi trabajo esta en relacién con mis estudios y experiencia?

¢éSe aplica la promocion y desarrollo interno en la
piblioteca? ————

¢En la Biblioteca me permiten desarrollar iniciativas en mi
trabajo?

¢En la Biblioteca las disposiciones favorecen la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres?

¢Tengo suficiente libertad para tomar decisiones
relacionadas con mi puesto de trabajo?

¢Las personas cuentan con los manuales, herramientas e
informacién necesaria para hacer su trabajo?

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracion propia, (2020)

La dimensién nimero cinco es la de desarrollo personal, en ella se evaluaron ocho
preguntas las cuales se tabularon en la tabla No. 6, y se graficaron los resultados en la
figura No. 12, en ella se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de
respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el
encabezado de la tabla. El total de la dimension es de 3.1 puntos, el cual es un clima

aceptable segun la categorizacibn mediante seméaforos.
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Tabla No. 7

Dimension Relaciones Interpersonales

6. Relaciones Interpersonales

Completamente de De Acuerdo desaci::r do 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo 3 en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto
6 |iExiste unidad en el equipo de trabajo? 72 45 48 3 2.8
¢Tengo problemas con alguno o algunos de
15 [mis compafieros de trabajo? RESPUESTA 84 48 40 3 2.9

OPUESTA

¢Se promueven reuniones para dialogar sobre
23|, . . 64 78 30 3 2.9
cémo mejorar las relaciones entre el personal?

¢Existe competencia entre los colaboradores

31 )
por sobresalir laboralmente?

¢Las mejores practicas son compartidas
45 €725 mejores on comp Y 52 96 26 2 2.9
mejoradas con todas las jornadas?

¢Las personas se sienten bien estando con sus
50 |2 P 60 105 16 2 3.1
compafieros?

—emal 364 471 190 17 2.9

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

Figura No. 13

Gréafica de Dimension Relaciones Interpersonales

La
dim 6. RELACIONES INTERPERSONALES

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0

ens
ion ¢Existe unidad en el equipo de trabajo? [

, ¢Tengo problemas con alguno o algunos de mis... 2
n éSe promueven reuniones para dialogar sobre... [N
Mer existe competencia entre los colaboradores por... [ ER2EN
0 ¢Las mejores précticas son compartidas y... [ N2
seis éLas personas se sienten bien estando con sus... [N

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020) 47



es la de relaciones interpersonales, en ella se evaluaron seis preguntas, las cuales se

tabularon en la tabla No. 7, y se graficaron los resultados en la figura No. 13, se

representan los puntajes de cada pregunta segun el total de respuestas y el valor

correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el encabezado de la tabla.

La importancia de esta dimensién radica en que las relaciones interpersonales

favorecen a la adaptacién social de una persona. Tal como se muestra en la tabla, el

total de la dimension es de 2.9 puntos, el cual representa un clima preventivo segun la

categorizacion mediante semaforos, por lo cual es un area de mejora la cual se

abordara en el plan de accion e implementacion de este estudio.

Tabla No. 8

Dimensién Trabajo en Equipo

7. Trabajo en Equipo

En

Completamente de De A do ld 40 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo © Acuerdo. desacuertdo 21 o gesacuerdo | TOTAL
4 puntos 3 puntos puntos 1 punto

, En la Biblioteca se trabaja en equipo para

7 (¢ - 8 en equipo p 76 54 40 3 2.9
lograr las metas?

16 M J_efe |nme(j|ato se compromete con el 100 63 24 2 3.2
trabajo en equipo?

32 ¢Mi equipo de trabajo mantiene una 88 102 6 1 3.3
conducta respetuosa en todo momento?
¢ Existe espiritu de cooperacién entre las

40 diferentes jornadas de la biblioteca? 40 87 34 4 28
;, En mi equipo de trabajo aprovechamos

a6 (¢ aup 0 ap 56 96 24 2 3.0
las fortalezas de cada uno?
¢,Cuando tengo problemas con mi trabajo

51 [cuento con el apoyo de mis comparieros? 68 84 28 1 3.0

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 14

Dimension Trabajo en Equipo

7. TRABAJO EN EQUIPO
0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0
¢En la Biblioteca se trabaja en equipo para lograr las...
¢Mi jefe inmediato se compromete con el trabajo en...
¢Mi equipo de trabajo mantiene una conducta...
¢Existe espiritu de cooperacién entre las diferentes...

¢En mi equipo de trabajo aprovechamos las fortalezas...

¢Cudndo tengo problemas con mi trabajo cuento con...

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracion propia, (2020)

La dimension numero siete es la de trabajo en equipo, en ella se evaluaron seis
preguntas, las cuales se tabularon en la tabla No. 8, y se graficaron los resultados en la
figura No. 14, se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de
respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el
encabezado de la tabla. La importancia de esta dimension radica en que el trabajo en
equipo es vital para que los objetivos organizacionales se lleven a cabo, ademas se
potencian los esfuerzos y se disminuye el tiempo en las tareas diarias. Tal como se
muestra en la tabla, el total de la dimension es de 3.0 puntos, el cual representa un
clima preventivo segun la categorizacion mediante semaforos, por lo cual es un area de

mejora la cual se abordara en el plan de accién e implementacion de este estudio.
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Dimension Comunicacion

Tabla No. 9

8. Comunicacion

Completamente de De Acuerdo |d Enrd 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo © £cuerdo 1desacuerio 21 o jesacuerdo | TOTAL
4 3 puntos puntos
puntos 1 punto

¢Lainformacién de interés para todos los

8 |trabajadores llega de manera adecuaday 24 87 40 5 2.6
oportuna?
¢Cuando tengo una consulta o descontento me

17 [siento en libertad de hablar con mi jefe 80 81 20 3 3.1
inmediato?
¢Puedo comunicar con confianza mis ideas y

33" ) o . 76 60 36 3 2.9
opiniones a mis compafieros de trabajo?
¢éSe utilizan los medios de comunicacién

41 |adecuados para que la informacion llegue a 28 102 30 4 2.7
todos los trabajadores?
¢Mi jefe inmediato mantiene bien informado
sobre eventos, cambios, dispociones

a7[7" P Y 44 99 22 5 2.8
situaciones en general que afectan mi puesto
de trabajo?
éMi jefe inmediato inmediato me comunica si

54 |estoy realizando bien mi trabajo o debo 76 78 22 4 3.0
mejorar?
¢En la biblioteca se aseguran que los

57 |colaboradores conozcan con claridad lo que se 88 69 24 3 3.1
espera de ellos en su trabajo?
TOTAL 416 576 194 27 2.9

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 15

Grafica de Dimension Comunicacion

8. COMUNICACION

23 24 25 26 27 28 29 30 31 32

¢Lainformacion de interés para todos los trabajadores
llega de manera adecuada y oportuna?

¢Cudando tengo una consulta o descontento me siento
en libertad de hablar con mi jefe inmediato?

¢Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones

a mis companferos de trabajo?
¢éSe utilizan los medios de comunicacion adecuados
para que la informacién llegue a todos los...

¢Mi jefe inmediato mantiene bien informado sobre

eventos, cambios, dispociones y situaciones en...

¢Mi jefe inmediato inmediato me comunica si estoy
realizando bien mi trabajo o debo mejorar?

¢En la biblioteca se aseguran que los colaboradores

conozcan con claridad lo que se espera de ellos en su...

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La dimension evaluada numero ocho es la de comunicacion, en ella se evaluaron siete
preguntas, las cuales se tabularon en la tabla No. 9, y se graficaron los resultados en la
figura No. 15, se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de
respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el
encabezado de la tabla. El total de la dimensién es de 2.9 puntos, el cual representa un
clima preventivo segun la categorizacion mediante seméforos, por lo cual es también un
area de mejora la cual se abordara en el plan de accién e implementacion de este

estudio.
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Tabla No. 10

Dimensién Liderazgo

9. Liderazgo

Completamente de BOAEEER desaclir;r do 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo 3 en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto

¢El jefe inmediato se reldne regularmente con

9 |los trabajadores para coordinar aspectos de 40 105 26 2 2.9
trabajo?
¢Mi jefe inmediato distribuye justay

24 |equitativamente la carga de trabajo entre 60 84 34 0 3.0
todos los miembros de su equipo?
¢Mi jefe inmediato da soluciones oportunas a

34| ) P 80 87 14 4 3.1
los problemas de su equipo?
i Dentro de la bibliot ist biente d

55 |¢ entro dela .|.|o eca existe un ambiente de 76 99 12 > 3
respeto y cordialidad?
¢En la biblioteca se facilita la resolucion de

5g <" 76 81 24 2 3.1
conflictos laborales?
¢En la biblioteca se atienden y estan

59 [pendientes de las sugerencias de sus 48 87 32 3 2.8
empleados?
:Se toman acciones administrativas sobre los

60 o> aamin 36 87 36 4 2.7
empleados de bajo rendimiento?
TOTAL 416 630 178 17 3.0

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 16

Gréafica de Dimension Liderazgo

9. LIDERAZGO

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0

¢El jefe inmediato se retne regularmente con los
trabajadores para coordinar aspectos de trabajo?

¢Mi jefe inmediato distribuye justa y equitativamente la
carga de trabajo entre todos los miembros de su equipo?

¢Mi jefe inmediato da soluciones oportunas a los
problemas de su equipo?

¢Dentro de la biblioteca existe un ambiente de respetoy
cordialidad?

¢En la biblioteca se facilita la resolucion de conflictos
laborales?

¢En la biblioteca se atienden y estan pendientes de las
sugerencias de sus empleados?

¢Se toman acciones administrativas sobre los empleados
de bajo rendimiento?

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La dimension evaluada numero nueve es la de liderazgo, en ella se evaluaron siete
preguntas, las cuales se tabularon en la tabla No. 10, y se graficaron los resultados en
la figura No. 16, se representan los puntajes de cada pregunta segun el total de
respuestas y el valor correspondiente en la escala de Likert, el cual se muestra en el
encabezado de la tabla. Influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un
grupo de trabajo de manera entusiasta y con unidad, llevara al logro de las metas y
objetivos organizacionales, es por ello la importancia del liderazgo. El total de la
dimension es de 3.0 puntos, el cual representa un clima preventivo segun la
categorizacion mediante seméaforos, por lo cual es también un area de mejora la cual se
abordara en el plan de accién e implementacion de este estudio.
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Tabla No. 11

Dimension Condiciones de Trabajo

10. Condiciones de Trabajo

TOTAL

Completamente de PRAMERR desaclir;r do 2 Completamente
PREGUNTAS DE ENCUESTA REALIZADA Acuerdo 3 en desacuerdo TOTAL
puntos puntos
4 puntos 1 punto

¢Mi area de trabajo se mantiene limpia

10 ! pray 148 60 6 0 3.6
ordenada?
¢Dispongo de los recursos necesarios para

1g ¢~ PONED 7€ s necesariosp 108 54 28 1 3.2
realizar efectivamente mi trabajo?
¢ La iluminacion y ventilacién de mi area de

25 |2 y 100 69 18 3 3.2
trabajo es adecuada?
¢El nivel de ruido me permite concentrarme en

35|cE Vel P 96 75 20 1 3
mi trabajo?
¢ Cuento con la seguridad adecuada para evitar

a2 | @ seguridad adectiada p 92 72 20 3 3.1
accidentes y riesgos en mi trabajo?
¢Mi area de trabajo (mesa, escritorio, silla,

48 |instrumentos, equipo, etc.) me resultan 108 69 16 2 3.3
comodos?
éEl entorno fisico y el espacio de que dispongo

52 . . 96 81 14 2 3.2
en milugar de trabajo son adecuados?
¢Los empleados tienen acceso a los materiales

56 |y tecnologias que necesitan para realizar su 84 75 22 3 3.1
trabajo?

832 555 144 15 3.2

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 17

Gréafica de Dimension Condiciones de Trabajo

10. CONDICIONES DE TRABAJO
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¢Mi area de trabajo se mantiene limpia y ordenada?
¢Dispongo de los recursos necesarios para realizar...
¢éLailuminacion y ventilacién de mi area de trabajo es...
¢El nivel de ruido me permite concentrarme en mi...
¢Cuento con la seguridad adecuada para evitar...
¢Mi area de trabajo (mesa, escritorio, silla,...

¢El entorno fisico y el espacio de que dispongo en mi...

¢Los empleados tienen acceso a los materiales y...

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

La dltima dimension evaluada pero no menos importante, es la de condiciones de
trabajo, en ella se evaluaron ocho preguntas las cuales abordaban temas respecto a los
espacios de trabajo en donde se encuentran los colaboradores, limpieza, ruido,
seguridad, iluminacion, y entorno fisico. El total de la dimensién es de 3.2 puntos, el

cual es un clima aceptable segun la categorizaciébn mediante seméforos.

Para finalizar, se presenta la tabla con el resumen general del Clima Organizacional
encontrado en la institucion en la cual se recaban todas las puntuaciones de las

dimensiones para medir un clima global en la empresa.
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Tabla No. 12

Resumen General

Clima Organizacional

DIMENSION PUNTEO|CATEGORIA
1. Pertinencia 3.2| ACEPTABLE
2. Satisfaccion 3.2| ACEPTABLE
3. Motivacion 3.1| ACEPTABLE
4. Desarrollo Personal 3.1 ACEPTABLE
5. Desatrrollo Profesional 3.1] ACEPTABLE
AREA DE
MEJORA/Clima
6. Relaciones Interpersonales 2.9 Preventivo
AREA DE
MEJORA/Clima
7. Trabajo en Equipo 3.0{ Preventivo
AREA DE
MEJORA/Clima
8. Comunicacion 29| Preventivo
AREA DE
MEJORA/Clima
9. Liderazgo 3.0/ Preventivo
10 Condiciones de Trabajo 3.2| ACEPTABLE
Clima Organizacional 3.4|  ACEPTABLE

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)
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Figura No. 18
Gréafica de Resumen General

Clima Organizacional

Resumen General del Clima Organizacional

3.3

3.2 S2e—32,
3.2

3.1 Il Dl
3.1

3.0

3.0

2.9

2.9

2.8

2.8

Fuente: Encuesta de clima organizacional, junio 2020, Elaboracién propia, (2020)

Segun lo observado en la Tabla No. 12 y la figura No. 18, correspondientes al resumen
general del Clima Organizacional de la institucion se puede apreciar que el clima
existente es “Aceptable”, seis de las diez dimensiones evaluadas resultaron con la
calificaciéon de Clima Aceptable y cuatro dimensiones dieron resultado de area de
mejora o clima preventivo. Estas cuatro dimensiones areas de mejora son: Relaciones

Interpersonales, Trabajo en Equipo, Comunicacion y Liderazgo.

El plan de mejora e implementacion de este estudio dard seguimiento a las cuatro
dimensiones que resultaron en el area de mejora. El seguimiento a estas areas sera por
medio del proyecto team building o "construccién de equipos", el cual, es un término
colectivo para definir un conjunto de actividades que busca formar equipos de alto

desempeiio y mejorar las relaciones interpersonales dentro de un grupo.
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4.2 FASE 2: Anélisis y Discusion de Resultados

La necesidad de implementar cambios en el interior de las instituciones, debido a la
evolucion de la tecnologia, la informacion y la comunicacion, servicio, asi mismo la
tendencia hacia el desarrollo de las personas, en cuanto a que existen demandas del
cumplimiento de la filosofia organizacional y de los niveles de competitividad ha
incrementado considerablemente. En cuanto a estos cambios interiores, un cambio
realmente importante es el clima laboral, ya que es el ambiente humano en el que
desarrolla su actividad el talento humano de la organizacion o las caracteristicas del

ambiente de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta.

En virtud de ello, en este estudio se realiz6 la medicién del clima organizacional para
tener conocimiento de la satisfaccion laboral en una biblioteca universitaria en el sector
publico, en donde se evaluaron diez dimensiones las cuales fueron consideradas de
importancia para la entidad, ya que estan ligadas a que el trabajador pueda brindar un

servicio de calidad a los usuarios.

La poblacién evaluada fue la totalidad de colaboradores de la dependencia los cuales
fueron sesenta personas, en donde el género femenino predomina con un 63% ante el
género masculino con un 37%. El mayor rango de la edad de la poblacion de estudio se
encuentra entre los 18 a 60 afos, lo que determina que la poblacién es adulta y
madura, y esto facilita el cumplimiento de funciones especificas por la experiencia. La
escolaridad de la poblacion encuestada confirma la experiencia de los trabajadores ya
gue en los rangos mayores de 36.7% de la poblacién poseen grados universitarios, un
6.7% grados de post grados y un 25% se encuentran estudiando algun grado

universitario.

En cuanto a la antigliedad de laborar en la dependencia, la poblacién se encuentra
mayormente en los rangos de 6 a 40 afios lo que denota la experiencia, conocimiento y

pertinencia por parte de los trabajadores que laboran en la institucion.
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Los resultados presentados son de las dimensiones de Pertinencia, Satisfaccion,
Motivacion, Desarrollo Personal, Desarrollo Profesional, Relaciones Interpersonales,

Trabajo en Equipo, Comunicacion, Liderazgo y Condiciones de Trabajo.

En cuanto a la pertinencia en relacion a las labores se puede observar que se
encuentra en un rango de 3.2 el cual en la categorizacion que se realizd6 mediante la
técnica del semaforo es un clima aceptable. Esta dimension evaluo la conexion que el
trabajador tiene con la dependencia la cual resultdé una conexion fuerte y de
compromiso con la institucion, en la cual el colaborador se siente apreciado en su

entorno laboral.

La segunda dimension evaluada es la satisfaccion laboral la cual resulté en un rango
aceptable con 3.2, es una variable relevante en el estudio de las organizaciones,
porque se estima que refleja de manera importante el estado de bienestar del empleado
con su trabajo. Es un concepto que, a través del tiempo, se considera vigente en el
interés de administradores e investigadores. Es un fenbmeno que, normalmente, se
asocia con las actitudes y percepciones de los trabajadores que determinan un peso

importante en la consecucion de los objetivos y metas organizacionales.

No existe un concepto Unico de la satisfaccion laboral. Sin embargo, al analizar
diferentes concepciones de esta variable, se determina que la mayor parte de las
definiciones de los estudiosos en el tema, apuntan a que se trata de un fenbmeno que
representa un estado emocional del empleado, basado en las circunstancias personales
y laborales que determinan su satisfaccion o insatisfaccion con su trabajo. El resultado
obtenido refleja que los colaboradores tienen una satisfaccion aceptable dentro de la
institucion.

En consecucion a las circunstancias que determinan la satisfaccion o insatisfaccion de
los colaboradores de una institucion, se evalu6 la motivacion de cada uno de ellos. El
resultado de la dimension es de 3.1, rango que también se encuentra dentro de un
clima aceptable dentro de la categorizacion del presente estudio. Una motivacion se
basa en aquello que impulsa al individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener

firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados, y respecto los
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resultados obtenidos se puede decir que los colaboradores se encuentran
aceptablemente motivados dentro de la organizacion.

La cuarta dimension evaluada es la de desarrollo personal, la cual resulta de
significativa importancia ya que el analisis de este tipo de fendbmenos organizacionales,
fundamentalmente por los desafios que representa para el bienestar fisico y mental de
los empleados, causa que los empleados se sientan estimados puesto que ellos pasan
una gran parte de su tiempo y de sus vidas en las organizaciones, de alli que estudiar e
identificar factores que permiten mejorar los niveles de desarrollo personal son
importantes no solo para contribuir a mejorar la calidad de vida del personal, sino
también en el logro de los resultados empresariales. El resultado obtenido en esta

dimensién fue de 3.1 lo cual es aceptable para este estudio.

La quinta dimension es la de desarrollo personal, ésta dimension trata de poner de
manifiesto la percepcion de los empleados del crecimiento y desarrollo profesional
dentro de la institucidén. Se evalud la existencia de oportunidades para el desarrollo de
carrera y la proyeccion de oportunidades que el trabajador tiene dentro de la
dependencia. El resultado obtenido fue de 3.1, rango que se encuentra dentro del clima
aceptable en el presente estudio. Actualmente, empoderar a las personas y delegarle
responsabilidades han sido factores de ayuda dentro de las organizaciones para lograr

sus objetivos organizacionales.

Relaciones Interpersonales es la sexta dimensién evaluada. Esta Dimension trata
acerca de la percepcion que se tiene de la calidad de las relaciones del personal,
existente dentro y entre los equipos que conforman la organizacion. La tabla No. 7
muestra las seis preguntas realizadas relacionadas con esta dimension y el resultado
obtenido fue de 2.9 el cual en la categorizacion utilizada es un area de mejora 0 un
clima preventivo. Este resultado significa que la capacidad que tienen los trabajadores
para relacionarse entre si se encuentra débil y que debe reforzarse. En virtud de ello,
en la fase de disefio del plan de mejora se detallan en anexos los planes de accion a
seguir para que se pueda fortalecer las relaciones humanas, la comprensién y empatia

a través de convivencias.
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Seguidamente se evalud el trabajo en equipo, dimension que también obtuvo 2.9
puntos, resultando un area de mejora dentro de la organizacion. La construccion de
equipos es un proceso importante y continuo, mismo que puede ser facilitado si tiene la
atenciéon de la administracion y/o la asesoria de procesos y las habilidades de
retroalimentacion. Para ello, se recomienda la implantacion del Team Building,
programa que resulta perfecto para formar equipos de alto desempefio y mejorar las
relaciones interpersonales dentro de un grupo. Desarrollar la capacidad de trabajo en
equipo entre los trabajadores de la biblioteca permitird el logro de los objetivos de
manera efectiva, ademas se reconoceran las fortalezas y debilidades de cada miembro
lo que permitira que en el grupo se apoyen los unos a los otros y se cree un ambiente
de cooperacion y confianza. Estos puntos son claves para crear una vision y direccion

de equipo, teniendo claras las metas y objetivos trazados por la institucion.

La dimension evaluada en octavo puesto es la comunicacion, la cual resultd en el area
de mejora con una puntuacion de 2.9. La comunicacién debe ser clara y objetiva para
gue los sentimientos y deseos, ideas u opiniones sean transmitidos a las personas de
manera respetuosa y amable, por ello en una institucion, la comunicacion asertiva es de
vital importancia para que los empleados puedan laborar bajo la misma sintonia.
Implementar ésta comunicacion asertiva debe ser implementada tanto en una
comunicacién direccional de jefe a trabajador o viceversa, asi como, una comunicacion

horizontal con los compafrieros de trabajo.

La novena dimension evaluada es la de Liderazgo, en donde el resultado obtenido es
de 3.0 puntos, lo que la lleva a estar en un area de mejora o clima preventivo.
Fortalecer las habilidades y destrezas directivas, la habilidad para motivar y ayudar a
los trabajadores a desarrollar su trabajo con entusiasmo para alcanzar los objetivos
organizacionales es de vital importancia en una institucién. Schein.H. (2004) menciona
en su definicién que el Liderazgo, es el conjunto de habilidades- funciones que pueden
estar distribuidas entre todos los miembros, por su parte Madrigal T. define este

concepto como la relacion interpersonal dinamica que requiere ciertas habilidades, que
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el mismo lider puede ir desarrollando o descubriendo en su ejercicio. Por ello, se realizé

un plan de accion para elevar esta competencia en los trabajadores.

Por ultimo, se evalto la dimension de condiciones de trabajo, la cual obtuvo un
resultado de 3.2 el cual es aceptable en el clima organizacional medido en este estudio.
Se evalud la percepcion de los trabajadores respecto a las condiciones fisicas de su
puesto de trabajo y disponibilidad de recursos necesarios. Los trabajadores
respondieron de manera positiva en cuanto a que si se les brindan todos los materiales
necesarios para desempefar sus labores, asi como, que el entorno en el cual se

movilizan diariamente.

En el resultado global se obtuvo una puntuacién de 3.4 la cual favorece a la institucion
con un “Clima Aceptable” ya que en general los trabajadores se sienten bien en sus
puestos de trabajo y la percepcion del clima organizacional es satisfactoria. Sin
embargo, las cuatro dimensiones que resultaron en el area de mejora dejan al
descubierto lo que se planted en la definicion del problema del presente estudio, en el
cual se planteaba un ambiente de inestabilidad, conflictos laborales y personales, como
también burlas, rumores y acusaciones infundadas. Claramente estos aspectos se
encuentran relacionados con las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la

comunicacion, y en el liderazgo.

El team building no consiste simplemente en la realizacion de actividades recreativas,
sino que, como herramienta de desarrollo organizacional, su objetivo es mejorar la
comunicacién dentro de los equipos y fomentar las habilidades de liderazgo y de trabajo

conjunto en la resolucién de problemas complejos (Cole M., 2003).

Potenciar el talento, creatividad y motivacion de las personas, poner un mayor énfasis
en satisfacer sus necesidades como equipo, realizar actividades que les diviertan y que

les ayuden a desarrollar su creatividad; lograra grandes resultados.

Crear buenas relaciones interpersonales y crear lazos entre las personas que trabajan

juntas para generar un buen ambiente laboral es necesario, hacerlo propicia un clima
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ameno en los puestos de trabajo y supone una serie de beneficios para la empresa y
sus propios trabajadores. Las actividades de team building ayudan a reforzar el espiritu

de equipo y aumentan la confianza entre los colaboradores y en si mismos.

El trabajo en equipo es clave para que una empresa tenga éxito y la pieza fundamental
para que sobreviva en el tiempo. Cuando se trabaja en equipo, los esfuerzos de cada
uno de los miembros del grupo se potencian, disminuyendo asi el tiempo de ejecucion y
aumentando la eficacia de los resultados. Esta forma de trabajar, ademas de ser la mas

productiva, fomenta un clima laboral 6ptimo y envidiable.

Las actividades de team building muestran especial interés en la importancia que tiene
la comunicacion para alcanzar objetivos comunes, por ello también se recomiendan
dichas actividades en el plan de mejora, ya que, los participantes podran experimentar
la relacién directa que existe entre la comunicacién, la organizacién y los buenos
resultados. Alcanzar los objetivos a través de la coordinacién y el trabajo en equipo, les
permitira a los participantes trascender en el ambito laboral y aprender que una
comunicacién adecuada en el trabajo evitara los malos entendidos y permitira que

trabajen en pro de un objetivo en comun.

Para reforzar el liderazgo, también se presentan actividades donde el jefe puede
convivir con el trabajador de una manera mas estrecha, en donde se pretende que
aprenda acerca del trabajador y viceversa. Confiar en sus colaboradores, celebrar sus
logros, premiar al equipo y delegar funciones fortalecera la relacion jefe — trabajador,

escuchar y crear un ambiente de apertura elevara el liderazgo dentro de la institucion.

Es importante realizar este tipo de acciones, para que los colaboradores se sientan
motivados, se alejen de las actividades diarias, interactien en otros ambientes y
puedan conocer a sus compaferos de trabajo, se debe buscar el crecimiento tanto

personal como profesional de los participantes.
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4.3 FASE 3: Disefio del Plan de Mejora
Tabla No. 13

Matriz de Implementacién

~ PROGRAMAS DE IMPLEMENTACION
Areas de mejora del Clima Organizacional
Biblioteca Universitaria

PROGRAMAS Ver No. Anexo

Lograr que los participantes 1. Integridad
1 estrechen las relaciones 2. Honradez
interpersonales, mantengan la TEAM BUILDING 5 Esauaha
RelaCionES integrida_d den‘tro .del equlpo,. una 4. Estrechar las relaciones ]
buena sincronizacién y confianza .
|nterper50na|es entre los colaboradores. interpersonales
2 Construir equipos de trabajo, 1. Planificacion

desarrollar el pensamiento 2. Integracion
. estratégico, planeacién e TEAM BUILDING 3. Confianza
Trabajo en integracicnSdeRimismbrasidefla 4. Tolerancia a la frustracién ]
Equipo institucion. 5. Pensamiento estratégico
3 Fomentar las habilidades TEAM BU|LD|NG,
c . . de comunicacién para que DESARROLLO DE 1. Escucha Efectiva 1 3
omunicacion sea asertiva y fluya de - 2. Comunicacién
manera correcta. COMUNICACION 3, Companierismo !
ASERTIVA
4 Fomentar el liderazgo en jefes 1. Liderazgo
lreeledes 37 eehbadees, TEAM BUILDING, 2. Asignacién de roles
. afianzar la confianza entre 3T o alasief
leerazgo lideres y seguidores para DESARROLLO DE . Oma_ _e ECISIOHES‘_ ‘I 2
proyectar un ambiente LIDERAZGO 4. Adaptabilidad al cambio y ’
armonioso en el lugar de trabajo. al ambiente

Fuente: Elaboracion propia, Julio 2020.
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4.4 FASE 4: Implementacién

El plan de mejora e implementacion de este estudio dara seguimiento a las cuatro
dimensiones que resultaron en el area de mejora. Se trabajaran las dimensiones de:

Relaciones Interpersonales, Trabajo en Equipo, Comunicacién y Liderazgo.

El seguimiento a estas areas sera por medio de tres proyectos, el primero, Team
Building el cual, se refiere a formar un equipo de alto rendimiento que consigue un
elevado nivel de resultados, con una elevada satisfaccion y motivacion de sus
integrantes. Conseguir tener equipos, integrados, motivados hacia un objetivo comun y

productivo es una de las principales prioridades para la organizacion.

El segundo es el de Desarrollo de Liderazgo el cual pretende fomentar el liderazgo de
jefes inmediatos asi como afianzar la comunicacion entre lideres y seguidores para

proyectar un ambiente armonioso en el lugar de trabajo.

El tercer programa es el de Desarrollo de Comunicacion Asertiva, el cual tiene como
objetivo establecer canales de comunicacion asertivos entre los colaboradores y jefes

inmediatos.

El publico objetivo seran los 60 colaboradores que laboran actualmente en la biblioteca

universitaria.

A continuacion, se detallan las actividades de los tres programas propuestos en este
estudio, para lo cual se presentan planes de accién en el area de anexos.

4.4.1 Programa Team Building

4.4.1.1 Objetivos
General

e Disefiar talleres que promuevan la integracion de equipo de trabajo dentro de la
organizacion, en un periodo de seis meses, con la finalidad de mejorar el clima
organizacional, fomentar una actitud positiva, estrechando las relaciones

interpersonales y elevar la productividad en el servicio a los usuarios.
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Especificos

e Detectar las habilidades de los integrantes del equipo a través de las actividades
para hacerlas parte del entorno de trabajo.

e Propiciar una comunicacion asertiva entre los integrantes de la entidad, con la
finalidad de no perjudicar el desemperio de las tareas y funciones de cada area.

e Implementar actividades de team building para los 60 colaboradores de la
institucion, con la finalidad de estrechar las relaciones interpersonales, mejorar la
comunicacién, fomentar la confianza, integracion y empatia de sus integrantes.

e Potenciar rasgos de liderazgo y planificacion estratégica de los participantes para

lograr resultados positivos de desempefio laboral.

4.4.1.2 Beneficios de las actividades del programa

e Socializacion e integracion entre colaboradores

e Desarrollo emocional (liberacion del estrés y tensiones)

e Actividad recreativa

e Motivacion entre colaboradores

e Mejora el ambiente de trabajo y la creatividad de los equipos.

e Contribuird al descubrimiento de liderazgo

4.4.1.3 ¢;Qué reunira el Programa Team Building?

e Aclarar los objetivos del grupo y fomentar el compromiso con esos objetivos.
e Desarrollo de un programa de actividades recreativas.
e Material necesario para desarrollar las actividades.

e Acompafamiento para la realizacion de las actividades.
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4.4.1.4. Alcance

La actividad esta dirigida para los 60 colaboradores de la entidad, busca mejorar la
productividad de sus empleados a través de la motivacion y la cohesion grupal para
conseguir que a raiz de estas practicas sean capaces de trabajar juntos de un modo

mucho mas efectivo y eficiente.

Es importante mencionar que los talleres propuestos son el inicio para que la institucion
pueda mejorar su clima laboral, dependeré de la disposicion de los jefes inmediatos y

de los colaboradores.

Se pretende que con las actividades propuestas se fomente el crecimiento personal y
profesional, sin embargo es importante el seguimiento y continuidad de los talleres para

lograr los objetivos propuestos.

La confianza entre los miembros del equipo y asumir los roles especificos de cada
miembro, aportard a la mejora de la gestion y productividad para incrementar la
efectividad en los servicios que la institucion brinda, asi como un mejor servicio al

usuario.

4.4.1.5 Equipos de trabajo

Se formaran seis equipos de trabajo, los cuales estaran integrados por 10

colaboradores de cualquier departamento.

4.4.1.6 Metodologia

Al inicio de la actividad, se les asignara un numero de 1 a 10 para conformar los grupos,
cada persona debe integrarse a 1 grupo distinto para realizar las 11 actividades
planificadas y para verificar que han realizado dicha integracion se les estara

mezclando en el momento.
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4.4.1.7 Duracién de la actividad

Es importante recalcar que un solo dia de talleres no se remediaran o desarrollaran
todas las habilidades de los participantes, sin embargo, es importante iniciar con las
actividades y darles seguimiento semestralmente. El plan de mejora team building esta
disefiado para que tenga una duracién de 8 horas en un solo dia, las cuales seran

distribuidos de la siguiente manera:

e 30 minutos para la bienvenida
e 30 minutos de refaccion

e 1 hora de almuerzo

e 5.5 horas de actividades

e 30 minutos para brindar reconocimientos

4.4.1.8 ltinerario

8:00 a.m.: Llegada al lugar de actividades

8:00 a.m. - 8:30 a.m.: Bienvenida

8:30 a.m. -10:00 a.m.: Inicio de actividades**

10:00 a.m. - 10:30 a.m.: Refaccion

10:30 a.m. - 1:00 p.m.: Continuacion de actividades
1:00 p.m. - 2:00 p.m.: Almuerzo

2:00 p.m. - 3:30 p.m.: Continuacién de actividades**
3:30 p.m. — 4:00 p.m.: Reconocimientos

4:00 p.m.: Retorno

**|_as actividades estan detalladas en el area de Anexos.
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4.4.2 Desarrollo de Liderazgo

En esta actividad se propone que el jefe inmediato, asi como el coordinador de cada
area, realice una invitacion por lo menos una vez por semana a un colaborador a tomar
un café. En ésta reunion el jefe inmediato afianzara los lazos de comunicacion con sus
colaboradores asi como reforzara su liderazgo ya que influird positivamente en sus
colaboradores a través de entender sus necesidades, sus factores de motivacion y

deseos de superacion personal y profesional.

Esta actividad forjara lazos fuertes entre el lider y el seguidor, el lider tendra la certeza
gue el colaborador respondera a los resultados organizacionales positivamente y podra
delegar responsabilidades y toma de decisiones valorizando asi el trabajo de cada

colaborador a su cargo.

“‘Un lider gana seguidores e inspira confianza al tener una vision clara, tener
empatia y ser un buen maestro. Como una mujer lider, a veces siento que debo
aparentar tener una actitud asertiva sin perder la generosidad y amabilidad que

me ensenaron mis padres. Ambas caracteristicas me sirven para ganar respeto”.
- Barri Rafferty, CEO de Ketchum North America

El alcance de esta actividad lograra que los jefes inmediatos inicien a desarrollar
potencial en adquirir habilidades de reconocimiento para su personal motivandoles y
dando seguimiento a sus labores, escuchar nuevas ideas, criticas 0 comentarios de
parte de los seguidores lograra lideres capaces de comunicar de forma clara su vision y

la de la organizacién a la que pertenece.

Percibir las necesidades del equipo, entender las emociones de sus miembros (asi
como sus fortalezas, limitaciones y potencial) y canalizarlas en favor de los objetivos de
la organizacion son cualidades que actualmente no se tienen en las areas y con esta

actividad se pretende que se desarrollen estas habilidades.

El seguimiento y disposicion de los colaboradores es importante para que el plan de

implementacion funcione.
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4.4.3 Desarrollo de Comunicaciéon Asertiva

Se propone a la dependencia realizar reuniones mensuales con todo el personal para
afianzar los vinculos de trabajo en equipo y comunicacion. En estas reuniones se
abordardn temas de objetivos mensuales, resultados mensuales, reconocimientos,
informacion importante asi como directrices o mejoras en el servicio o desempefio

laboral.

Los lideres logrardn guiar al equipo efectivamente y los colaboradores tendran la
oportunidad de expresar sus ideas asi como sugerencias, lo cual beneficiara tanto en el

liderazgo de la institucion como a la comunicacion asertiva.

Las reuniones propuestas afectaran directamente las actitudes cognoscitivas, afectivas
y conductuales de los colaboradores ya que se veran involucrados en los objetivos
organizacionales y la percepcion del valor de su trabajo sera reconocido por los lideres

de la institucion, lo cual lograra cambiar la percepcién del clima organizacional.

El alcance de una comunicacion asertiva aumenta las relaciones interpersonales ya que
comunicar de manera oportuna y efectiva es clave para lograr los objetivos
organizacionales. Todas las propuestas van de la mano, por lo que una comunicacién
asertiva potencia el liderazgo y motiva el cambio de actitudes de las personas con las

gue se convive diariamente.

Sin importar las jerarquias, una comunicacion asertiva permite que las relaciones ya
sean con superiores, pares y demas sean saludables, con ello se minimizaran brechas
en el desempefio que muchas veces se desatan por errores de comunicacién. Como
las propuestas anteriores, es necesario el seguimiento por parte de los jefes inmediatos
y la disposicion para la realizacion del plan de accién.
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4.5 Evaluaciéon de Impacto

Para evaluar los planes propuestos se sugiere realizar una nueva evaluacién del clima
laboral utilizando el cuestionario propuesto en este estudio el cual se encuentra en la
seccion de anexos, de ésta manera se tendra un punto de comparaciéon de un antes y
un después de realizar los planes de accion. Al obtener resultados satisfactorios, se
recomienda incluir este tipo de actividades por lo menos dos veces al afio.
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CONCLUSIONES

Con base a los resultados obtenidos en el presente estudio, se concluye lo siguiente:

1.

De acuerdo a la medicion realizada sobre el clima organizacional en la institucion
sujeto de éste estudio, se estableci6 que es aceptable de acuerdo a las
dimensiones de pertinencia, satisfaccion, motivacion, desarrollo personal,

desarrollo profesional y condiciones de trabajo.

Existen areas de mejora, en las cuales es necesario implementar planes de
accion que conlleven a que el grado de satisfaccion se eleve, las areas de
oportunidad que se identificaron para que la institucion pueda desarrollar
estrategias que permitan brindar un servicio 6ptimo a los usuarios son relaciones

interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo.

Se concluye que los trabajadores motivados y satisfechos generan un sentido de
pertenencia hacia la institucién, de ahi radica la importancia de que se fomente el
trabajo en equipo fortaleciendo la comunicacion, el respeto y compromiso hacia

los companieros de trabajo y los objetivos organizacionales.

La gestion efectiva del talento humano permite que el equipo se encuentre

motivado y que se identifique con los objetivos organizacionales.

El presente estudio muestra que el ambiente laboral es importante y tiene
incidencia directa sobre la motivacion laboral del trabajador, y de esta depende la
satisfaccion laboral, dando como resultado que el colaborador desempefie sus
funciones correctamente y que se sienta satisfecho en un ambiente agradable en

el trabajo.
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RECOMENDACIONES

Realizar periédicamente la medicion del clima laboral en la institucion objeto de
este estudio, con el proposito de identificar los componentes que disminuyen la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Se recomienda implementar cada plan de accién ya que la planificacion se

centra en la mejora del clima organizacional de la institucion.

Se recomienda que los talleres se realicen por lo menos cada seis meses y que
un directivo de la empresa inicie y clausure el evento, ofreciendo un discurso
positivo hacia los participantes y los resultados, ya que, es importante que se

produzca una cercania que genere un clima relajado y de confianza.

Estimar la ejecucion de las actividades de team building propuestas en el anexo
No. 1 con el total de colaboradores de la institucién, ya que, se trabajaran
habilidades tales como el desarrollo de pensamiento estratégico, desarrollo
emocional, la confianza, el compafierismo, el trabajo en equipo, la colaboracion,
la coordinacién o la comunicacién, necesarias para que un grupo funcione y esté
organizado, la realizacidbn continua de éstas actividades logrardn las metas

propuestas.

Comunicar a los trabajadores de la biblioteca objeto de la presente medicion y
evaluacion, los resultados del clima organizacional, para su mejora Yy

sostenimiento de aquellos componentes esenciales para la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo No. 1

Plan de Mejora e implementacion Team Building

PLAN DE MEJORA E IMPLEMENTACION TEAM BUILDING

INSTITUCION: Biblioteca universitaria

ACTIVIDAD 1

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: Conocer a través de una pelota lunar

Tiempo estimado para la realizacién: 45 minutos.

Costo: Q10.00

sobre si mismos y
sobre los demas.

que mejor aplican son
las de definicion de
objetivos y liderazgo.

dejar que el equipo decida en conjunto la
respuesta. ¢ Qué cosas pueden hacer o de qué
forma coordinaran acciones para que esto suceda?,
escucharlos y pedirle al equipo que considere
estos puntos para lograr la meta. Una vez que
tienen una estrategia definida, comienzan a jugar.

No. OBJETIVO MATERIALES ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE, PRESUPUESTO
1. Antes de la actividad pedimos a los integrantes
gue se tomen un tiempo y piensen en algun objetivo
que tengan o que quieran lograr. Las personas
estaran paradas uno frente a otro y escuchara los
Se necesita una pelota |objetivos de todos los demas. El facilitador debe

Construir equipos de |de playay un arealo reconocer todos los objetivos como buenos.

trabajo, con la suficientemente grande |2. Mantener la pelota en el aire, sin tocar el piso.

L . ] . . Estrechar las

finalidad de que como parajugar con la |¢Preguntar al equipo cuantas veces pueden . . Una pelota de playa

1 . . . relaciones Facilitador
puedan aprender mas |pelota. Las metaforas pegarle a la pelota para mantenerla en el aire?, interpersonales Q10.00
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INSTITUCION: Biblioteca universitaria

ACTIVIDAD 2

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: Juego Radioactivo

Tiempo estimado para la realizacion: 45 minutos.

Costo: Q120.00

No. OBJETIVO MATERIALES ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE| PRESUPUESTO
. . 1. El desafio es que traspasen la cubeta con agua y L _L|der§,zgo y
Construir equipos de I . . . asignacion de
. S . jabén (se encuentra dentro del circulo radioactivo),
trabajo, deben vivir ¢ Cuerdas o cinta para o roles
. S al otro balde que se encuentra de forma estatica
todos los integrantes |delimitar el campo y la dentro del circulo 2. Tomade 20 lazos a Q5.00 cada
del equipo de trabajo a{linea divisoria. S . decisiones - uno
2 p . 2. Lamenor distancia a la cual pueden estar sin - Facilitador L

través de pasar el * Agua y jabon . - . . . 3. Adaptabilidad 1 bolsa de jabdn en
C o morirse medio metro fuera del circulo radioactivo. .
liquido de la cubeta en . P . o al cambio y al polvo Q20.00

S . 3. Piensen en términos de seguridad, ¢ Qué van a .
movimiento hacia otro ambiente

recipiente.

INSTITUCION: Biblioteca universitaria

hacer para no morirse?

ACTIVIDAD 3

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: Campo Minado

Tiempo estimado para la realizacion: 45 minutos.

Costo: Q50.00

No.

OBJETIVO

MATERIALES

ACTIVIDAD

METAS

RESPONSABLE]

PRESUPUESTO

Construir equipos de
trabajo, Fomentar el
liderazgo. Lograr que
todos los participantes
atraviesen el campo.

* Cuerdas o cinta para
delimitar el campo y la
linea divisoria.

* Elementos para simular
minas (cualquier objeto).

1. Formar 2 filas iguales, una adelante y otra atras
(los de atras vendan a los de adelante)

2. Los de la segunda fila son los lazarillos y guiaran
alos ciegos. Cada vez que un ciego logre cruzar el
campo minado pasa al grupo de los lazarillos y
vende a alguno de sus comparfieros que ain no
pasoé.

3. Los lazarillos no pueden pasarse de lalinea
divisora. Los ciegos al atravesar no pueden tocar
con ninguna parte del cuerpo alas minas (objetos);
si tocan los mismos, se mandan de nuevo al inicio y
deben comenzar nuevamente.

1. Planificacién
2. Integracién
3. Confianza
4. Tolerancia a
la frustracion

Facilitador

10 lazos a Q5.00 cada

uno
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ACTIVIDAD 4

INSTITUCION: Biblioteca universitaria FECHA: a criterio de la empresa
NOMBRE DEL PLAN: Demolicion
Tiempo estimado para la realizacion: 45 minutos. Costo: Q30.00
No. OBJETIVO MATERIALES ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE, PRESUPUESTO
Lograr que los 1. Se les da la instruccion de formar seis
participantes cuadrados, en donde cada cuadrado se forma con
mantengan la tres piezas de madera de las cuales sélo reciben
integridad dentro del una al inicio.
equipo. Este es un 2. Para poder recolectar las otras dos piezas 1. Integridad
4 ejemp.lo decémo los |[*Venda deberan enviar a su mensajero, el cual tendré los 2. Honradez Facilitador 3 Cuadros de madera
participantes son * Cuadros de madera ojos vendados, hacia el centro del gran circulo en 3.Escucha a Q10.00 cada uno
expuestos en cada donde es el punto de trueque para poder lograr el |4 Réspeto
circunstancia diaria intercambio.
como la honradez, 3. Latortura silenciosa hace que todo el proceso
justicia, el respetoy la requiera de un control absoluto del volumen de la
verdad. voz para poder enfocarse y lograr el objetivo.

ACTIVIDAD 5

INSTITUCION: Biblioteca universitaria FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: El Cuadrado Perfecto

Tiempo estimado para la realizacion: 45 minutos. Costo: Q0.00

No. OBJETIVO MATERIALES ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE| PRESUPUESTO

1. Indicar a los participantes que se levanteny
formen un circulo para sostener la cuerda.
2. A continuacion, pide a todos que se pongan la

Fomentar las * Una cuerda larga con . ) 1. Confianza
o venda en los ojos y dejen la cuerda en el suelo. .
habilidades de los extremos atados uno ) . . . Se utiliarzan los lazos
S 3. Indicar que se alejen un poco del circulo, luego L -
5 |comunicaciény al otro. ) Comunicacién Facilitador que se usaron el los
: gue vuelvan e intenten formar un cuadrado con la . . .
liderazgo entre el * Una venda para cada . : . 3. Liderazgo juegos anteriores.
equino articipante cuerda sin quitarse la venda de los ojos.
quip P P 4. Para hacerlo incluso més dificil, indicar a algunos

miembros del equipo que permanezcan en silencio.
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INSTITUCION: Biblioteca universitaria

ACTIVIDAD 6

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: El Tren Ciego

Tiempo estimado para la realizacion: 45 minutos.

Costo: Q0.00

No.

OBJETIVO

MATERIALES

ACTIVIDAD

METAS

RESPONSABLE]

PRESUPUESTO

Lograr una buena
sincronizacion y
confianza entre los
colaboradores.

* Objetos

1. Cada equipo debe formar un tren (se colocan de pie uno
tras otros con los manos en los hombros de la persona que
esta adelante) todos deben cerrar a sus ojos excepto el
maquinista, que es la Ultima persona. Cada equipo debe
llegar a la meta.

2. El tren debe moverse despacio para no chocar con los
obstaculos colocados en el camino para llegar ala meta o
para no chocar con otros trenes. Para esto, tendran que
seguir las instrucciones del maquinista que, si puede ver,
pero no puede hablar, solo le dara palmadas a su
compafiero de adelante en el hombro.

3. Si tiene que seguir derecho le da en cada lado de los
hombros, si tiene que girar a la derecha le dara a su
compariero una palmada de lado derecho y si debe cruzar
alaizquierda le da una palmada en el hombro izquierdo.

4. Esta informacion se debe ir transmitiendo hasta que
llegue ala persona de adelante para que haga el
movimiento y todos lo sigan.

1. Escucha

2. Comunicacién
3. Liderazgo

4. Planeacién
estratégica

Facilitador

Se utilizaran los lazos
gue se usaron el los
juegos anteriores.
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INSTITUCION: Biblioteca universitaria

ACTIVIDAD 7

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: Arena Movediza

Tiempo estimado para la realizacién: 45 minutos.

Costo: Q100.00

No. OBJETIVO MATERIALES ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE| PRESUPUESTO
Sogas u otro elemento
que marque el limite del
campo (arena movediza) |1. Lograr que todo el equipo quede del otro lado,
o Tablitas de madera de |atravesando la arena movediza, utilizando el material
h aproximadamente de ofrecido (tablitas). No pueden tocar con ninguna parte del  [1. Escucha Efectiva Se compraran tabls
Lograr que el equipo . N
- o 25cm x 10cm, con dos o |cuerpo el piso (arena). 2. Comunicacion de madera con un
trabaje en unién, con la . . . ) o .
finalidad de loarar el tres agujeros. 2. Sitocan, todos los participantes que estén pasando, 3. Comparierismo costo aproximado de
7 g La cantidad de tablitas incluyendo a los que ya hayan cruzado, vuelven al inicio 4. Creatividad Facilitador Q100.00. Se

objetivo de la actividad a
través de una buena
planeacién.

gue se utiliza es la mitad
de la cantidad de
participantes. El largo del
campo (arena movediza)
tiene que ser mayor que
el de un posible camino
de tablitas.

(opcional: el material utilizado queda donde estaba cuando
tocaron o lo pueden llevar con ellos).

3. El juego termina cuando todos juntos estén del otro lado
de la arena movediza, o cuando el tiempo termine.

5. Planeacién
Estrategica

utilizaran los lazos
que se usaron el los
juegos anteriores.

Fuente: Elaboracion propia, (2020)
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Plan de Mejora e Implementacién Desarrollo de Liderazgo

Anexo No. 2

PLAN DE MEJORA E IMPLEMENTACION

INSTITUCION: Biblioteca universitaria

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: CAFECITO CON EL GERENTE

OBJETIVO: Afianzar la comunicacion y fortalecer el liderazgo.

TIEMPO COSTOEN
No. ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE | INICIO | FINAL |QUETZALES|PRESUPUESTO

1. Escucha

El jefe inmediato debe Efectiva o Dependera del

realizar una invitacion por lo 2. Comunicacion presupuesto

8 3. Comparfierismo Jefe inmediato 45 minutos Q60.00 )

mMenos una vez por semana a . asignado al Jefe

4. Liderazgo ; .
inmediato

un colaborador a tomar café.

Fuente: Elaboracion propia, (2020)
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Anexo No. 3

Plan de Mejora e Implementacion Desarrollo de Comunicacion Asertiva

PLAN DE MEJORA E IMPLEMENTACION

INSTITUCION: Biblioteca universitaria

FECHA: a criterio de la empresa

NOMBRE DEL PLAN: REUNIONES MENSUALES

OBJETIVO: Afianzar la comunicacion y fortalecer el liderazgo, lograr una comunicacion asertiva y

fomentar el trabajo en equipo.

TIEMPO COSTO EN
No. ACTIVIDAD METAS RESPONSABLE | INICIO | FINAL DUETZALEY PRESUPUESTO
Realizar reuniones mensuales con
todo el personal para afianzarlos |[1. Escucha
vinculos de trabajo en equipo y Efectiva o
L . L, Se realizaran
comunicacion. En estas reuniones |2. Comunicacion
se abordaran temas de objetivos 3. Trabajo en dentro de la
9 : - fabdy Jefe inmediato 60 minutos Q100.00 | institucion, se dara
mensuales, resultados mensuales, |equipo !
. . . . un breack de café
reconocimientos, informacién 4. Liderazgo

importante asi como directrices o
mejoras en el servicio o
desempeiio laboral.

con pan.

Fuente: Elaboracion propia, (2020)
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Anexo No. 4

Encuesta para evaluacion de impacto

CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Determinar la satisfaccion del personal de la Biblioteca. Para lo cual, se solicita que responda
todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba y no hay respuestas correctas e

incorrectas.
Edad Género Escolaridad Antigtiedad
[[] 18 - 30 afios [] Femenino [[] Primaria incompleta []0-1afo
[[] 31 - 45 afios [[] Masculino [[] Primaria completa []1-5afios
. [] Bésicos []6- 10 afios
E 46 - 60 afios _ [] Diversificado [111- 20 afios
Mayor a 60 afios [[] Universidad incompleta  [] 21- 30 afios

] Universidad completa [1 Mas de 30 afios
I. CARACTERISTICAS GENERALES

Instrucciones: lea atentamente y marque con una equis (X) cada una de las preguntas que corresponda sobre la
opcidn que considere conveniente (solamente puede elegir una de las cuatro). Los datos que en ella se consignen
se trataran de forma confidencial y anénima.

1= Completamente en 2= En desacuerdo 3= De acuerdo 4 = Completamente de acuerdo
desacuerdo

DIMENSIONES

PERTINENCIA

1 ¢Estoy orgulloso de formar parte de la Biblioteca?

¢Dejaria mi trabajo actual en la Biblioteca si existiera la
posibilidad de trabajar en otra institucién con igual
11 remuneracién?

¢En general recomendaria la biblioteca a un amigo para
19 trabajar?

éLos trabajadores se refieren normalmente de forma negativa
26 | cuando se refieren a la biblioteca?
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¢Los trabajadores se refieren normalmente de forma positiva
36 |cuando se refieren a la biblioteca?

‘ SATISFACCION 1 ) 3 4 ‘

2 ¢Me siento satisfecho en mi ambiente de trabajo?

12 éEl jefe inmediato propicia un ambiente laboral agradable?

27 | éEl trabajar en la Biblioteca llena mis expectativas personales?

37 | élLos empleados se sienten valorados por el trabajo que hacen?

éPensar en el trabajo no produce sentimientos de irritabilidad,
43 enojo o depresion?

MOTIVACION 1 2 3 4

¢Mi jefe inmediato reconoce cuando tengo un desempeiio
3 sobresaliente?

¢Considero que las aportaciones que hago en mi puesto de
20 trabajo (opiniones, ideas, sugerencias) se toman en cuenta?

¢Me siento motivado a trabajar extra cuando las circunstancias
28 lo requieran?

¢Hay felicitaciones o comentarios positivos por parte de los
38 |jefes?

‘ DESARROLLO PERSONAL 1 2 3 4

¢En la biblioteca tengo oportunidad de desarrollar mis
4 habilidades, aptitudes y actualizacién de conocimientos?

¢Se identifican las necesidades de los empleados ayudando asi a
13 la satisfaccion de los mismos?

¢El trabajo permite que los empleados logren un adecuado
21 equilibrio entre trabajo y hogar?

¢En la biblioteca se le autorizan permisos personales en
29 caso de ser necesarios?

‘ DESARROLLO PROFESIONAL 1 2 3 4 ‘

éLa Biblioteca proporciona capacitacidon necesaria para el
5 buen desempeno de mi trabajo?

éExisten procedimientos claros para que los empleados puedan
14 acceder a capacitacién cuando la necesitan?




22 ¢Mi trabajo estd en relacidon con mis estudios y experiencia?
30 éSe aplica la promocién y desarrollo interno en la biblioteca?

¢En la Biblioteca me permiten desarrollar iniciativas en mi
39 |trabajo?

¢En la Biblioteca las disposiciones favorecen la igualdad de
44 oportunidades para hombres y mujeres?

éTengo suficiente libertad para tomar decisiones relacionadas
49 con mi puesto de trabajo?

éLas personas cuentan con los manuales, herramientas e
53 informacién necesaria para hacer su trabajo?

RELACIONES INTERPERSONALES 4 ‘

6 ¢Existe unidad en el equipo de trabajo?

¢Tengo problemas con alguno o algunos de mis companeros de
15 |trabajo?

¢Se promueven reuniones para dialogar sobre cémo mejorar las
23 relaciones entre el personal?

¢Existe competencia entre los colaboradores por sobresalir
31 laboralmente?

éLas mejores practicas son compartidas y mejoradas con todas
45 |lasjornadas?

éLas personas se sienten bien estando con sus
50 compaineros?

TRABAJO EN EQUIPO 4 ‘

7 ¢En la Biblioteca se trabaja en equipo para lograr las metas?

éMi jefe inmediato se compromete con el trabajo en
16 equipo?

¢Mi equipo de trabajo mantiene una conducta respetuosa en
32 todo momento?

¢ Existe espiritu de cooperacidn entre las diferentes jornadas de
40 la biblioteca?

¢En mi equipo de trabajo aprovechamos las fortalezas de cada
46 uno?
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¢Cudndo tengo problemas con mi trabajo cuento con el apoyo

51 . =
de mis compafieros?
COMUNICACION 4 ‘
éLa informacidn de interés para todos los trabajadores llega de
8 manera adecuada y oportuna?
¢Cudndo tengo una consulta o descontento me siento en
17 libertad de hablar con mi jefe inmediato?
¢Puedo comunicar con confianza mis ideas y opiniones a mis
33 companieros de trabajo?
¢éSe utilizan los medios de comunicacion adecuados para que la
41 informacién llegue a todos los trabajadores?
¢Mi jefe inmediato mantiene bien informado sobre
eventos, cambios, dispociones y situaciones en general
47 que afectan mi puesto de trabajo?
¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien
54 mi trabajo o debo mejorar?
¢En la biblioteca se aseguran que los colaboradores
conozcan con claridad lo que se espera de ellos en su
57 trabajo?
LIDERAZGO 4 ‘
¢El jefe inmediato se reldne regularmente con los
9 trabajadores para coordinar aspectos de trabajo?
¢Mi jefe inmediato distribuye justa y equitativamente la
24 | carga de trabajo entre todos los miembros de su equipo?
¢Mi jefe inmediato da soluciones oportunas a los
34 problemas de su equipo?
é¢Dentro de la biblioteca existe un ambiente de respeto y
55 cordialidad?
éEn la biblioteca se facilita la resolucidn de conflictos
58 laborales?
¢En la biblioteca se atienden y estan pendientes de las
59 |sugerencias de sus empleados?
éSe toman acciones administrativas sobre los empleados de
60 bajo rendimiento?
CONDICIONES DE TRABAJO 4 ‘
10 | ¢Mi area de trabajo se mantiene limpia y ordenada?
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¢Dispongo de los recursos necesarios para realizar

18 |efectivamente mi trabajo?
éLa iluminacién y ventilacion de mi area de trabajo es
25 adecuada?
35 éEl nivel de ruido me permite concentrarme en mi trabajo?
¢Cuento con la seguridad adecuada para evitar accidentes y
42 riesgos en mi trabajo?
¢Mi area de trabajo (mesa, escritorio, silla, instrumentos,
48 equipo, etc.) me resultan cémodos?
éEl entorno fisico y el espacio de que dispongo en mi lugar de
52 trabajo son adecuados?
¢Los empleados tienen acceso a los materiales y tecnologias que
56 necesitan para realizar su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia, (2020)
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