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1. RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion trata sobre una evaluacién del clima organizacional de una Institucion
que pertenece al Estado de Guatemala, la cual se rige por la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala, por la Ley del Organismo Ejecutivo, Ley del Servicio Civil y por
el Reglamento Interno.

Para recabar la informacién se hizo necesario encuestar al 78% del personal y con esto
conocer cudl era la percepcién de cada uno de ellos en diferentes aspectos que integran
el clima organizacional. Los resultados obtenidos fueron analizados e interpretados los
cuales fundamentaron las conclusiones y recomendaciones.

Los principales hallazgos que se obtuvieron de la investigacion, fueron los factores que
ejercen influencia en la promocién e inhibicion del desempefio laboral de los trabajadores,
que estimulan o limitan su eficiencia. Asi mismo se conocio la percepcion que tienen los
empleados sobre el trato que reciben de su jefe o superiores.

A pesar de los aspectos negativos que existen en el clima organizacional de la Institucion
también se descubrié que los colaboradores se sienten identificados y satisfechos de
pertenecer a la organizacion. Este aspecto puede ser explotado por las autoridades para
que pueda aprovechar esa identificacion que sienten e integrarlos para fomentar el trabajo
en equipo, mejorar la comunicacion entre jefes y comparieros, motivar el fortalecimiento
de relaciones interpersonales entre los colaboradores y administradores.

Se observé que el edificio es de reciente construccién, proporciona un ambiente
agradable y seguro. Los puestos de trabajo son cémodos y espaciosos, el personal
cuenta con equipo de computo y mobiliario en buenas condiciones.



2. INTRODUCCION

La importancia de realizar una Evaluacion de Clima Organizacional en una institucion
radica en descubrir que factores negativos estan afectando la eficiencia en las actividades
laborales de los colaboradores, asi mismo con esta se puede determinar cuales son los
principales factores que motivan al personal a sentirse identificado con la Institucion.

El impacto que tiene una evaluacion de clima organizacional puede llegar a ser
beneficioso tanto para el personal como para los gerentes, debido a que con esto el
personal se sentird escuchado y motivado, sin embargo se debe tomar en cuenta que
para que una evaluacion de este tipo sea provechosa se le debe dar el seguimiento
correspondiente y la aplicaciobn de mejoras para que clima organizacional se vuelva
armonioso.

Una evaluacién de clima organizacional puede llegar a resolver la problematica, de
ineficiencia, rotacién de personal, relaciones interpersonales desagradables, mal servicio
al cliente externo e interno, asi como la optimizacion de las politicas que se ejecutan en
beneficio de la organizacion.

No se conocen estudios o investigaciones sobre el clima laboral en la unidad de analisis,
por tanto, se carece de fundamentos que hayan sido utilizados en el pasado inmediato,
gue aborden la problematica de las percepciones que hubiesen expresado los empleados
en el desempefio habitual dentro de la organizacién del sector publico sujeto de la
investigacion.

La presente investigacién contiene los elementos que se utilizaron de guia para llevar a
cabo una Evaluacién de Clima Organizacional en una Institucibn Gubernamental, en la
cual se abordaron los aspectos relacionados con el desempefio de la organizacioén, asi
mismo se presenta el planteamiento del problema, la justificacion de la investigacion, los
objetivos, los métodos y técnicas utilizados para llevar a cabo el estudio, los resultados y
su discusion.

El objetivo general fue evaluar el clima organizacional para determinar las condiciones
que afectan la armonia laboral y actividades productivas dentro de las instalaciones de la
Institucién para buscar alternativas de solucion.

Para realizar la investigacibn se hizo necesario encuestar a los colaboradores y
entrevistar al Director de la organizacion, asi como realizar visitas de campo para hacer
una observacion directa de las instalaciones y de los comportamientos de las personas.

Finalmente, se presentan las conclusiones a las que se llegé después de realizar el
diagnostico y el andlisis de los datos recabados mediante la aplicacion de una encuesta.
Estas sirvieron de base para recomendar a las autoridades de la Institucién realizar un
plan de trabajo que esté encaminado a mejorar el clima organizacional, ya que con esto
estaran ayudando a que el personal realice sus actividades con el deseo de contribuir
para el desarrollo de la institucion y del pais.

También se recomienda realizar un estudio econdmico en el cual se pueda determinar la
factibilidad de actualizar el plan de salarios y el sistema de convocatoria interna. Sin
embargo, mientras se espera una autorizacion de mejoras salariales, se sugiere



considerar métodos de reconocimiento a los empleados en los que no se tenga que
incurrir en costos.

Se considera de suma importancia que este tipo de evaluaciones se realicen en forma
periddica y planes de seguimiento para que el personal perciba la preocupacion de las
autoridades por realizar mejoras en el clima organizacional de la Institucién.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las relaciones del personal en una institucibn pueden tornarse desagradables o
inadecuadas si éstas no se desarrollan de una forma correcta y en un ambiente agradable
de trabajo. Existen factores que desmotivan al personal y lo inducen a ser ineficientes en
sus actividades laborales.

Se ha detectado que en el area a investigar hay actitudes que provienen de las relaciones
personales entre los administradores y de los administrados que denotan cierto grado de
desmotivacion, es por esto que se hace necesario realizar una investigacion para
determinar las causas por las que los colaboradores de una Institucion gubernamental
que se ubica en la capital guatemalteca, se sienten insatisfechos del clima laboral que
predomina en el ambiente del trabajo.

Las preguntas asociadas al problema de la investigacion generan posibles respuestas
orientadas a superar las condiciones psicosociales de trabajo en las que se desempefian
los colaboradores. Asimismo, definir las estrategias que se pueden disefiar a efecto de
prevenir los posibles problemas que se pueden presentar en el futuro inmediato, tanto con
los actuales colaboradores como los que ingresen a la fuerza laboral de la institucion. Asi
también las acciones para mejorar el ambiente de trabajo actual y como lograr que en el
futuro no se presenten los problemas actuales en nuevos miembros del personal ni en el
personal con que a la fecha se cuenta.

Por lo anterior, con la investigaciéon se pretende resolver el problema siguiente:

¢Cuales son las causas que influyen en los colaboradores de una Institucion
Gubernamental para que se sientan desmotivados?

¢, Cuales son las politicas y estrategias que pueden disefiarse a efecto de maximizar el
bienestar de los trabajadores?



4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Actualmente las empresas del sector privado y publico le dan mayor importancia al
ambiente en que sus colaboradores realizan sus actividades, debido a que si las personas
no se sienten comodas con las relaciones interpersonales ni identificados con la
institucion y perciben que su labor no es reconocida por sus jefes, se desenvolveran sin
animo e ineficiencia.

Este tema en sus inicios era tomado en cuenta en su mayoria por las instituciones
privadas, sin embargo por la importancia que ha venido tomando ahora también es
considerado por las instituciones gubernamentales, debido a que estas como prestadoras
de servicios a la poblacién en general y por las largas horas que tienen de atencién al
publico, éstas pueden llegar a realizar su labor con cierto desagrado. Por ello las
personas encargadas de la Gestion del Recurso Humano, deben poner atencion a este
tema y buscar las formas de mejorar el clima organizacional, para que las personas se
sientan a gusto en sus lugares de trabajo y sean eficientes.

Por lo anterior se hace necesario realizar una investigacion, la cual esté orientada a
conocer las situaciones que afectan el clima laboral de la organizacién entre las cuales se
puede mencionar, la percepcion de los empleados sobre su puesto de trabajo, la
institucion, la comunicacion. Con esto buscar alternativas para mejorar el ambiente
laboral, ya que se ha observado que actualmente no es el esperado. Asi la organizacion
se vera beneficiada en disminucion de la rotacibn de personal, reduccién de la
inasistencia al trabajo, maximizacion de la satisfaccién de los empleados y mejoras en la
comunicacion actual.



5. MARCO TEORICO

A continuacién se exponen las teorias y conceptos que sirvieron de fundamento a la
investigacion, fueron desarrollados por diversidad de autores de libros relacionados con la
administracién de las organizaciones.

5.1 Administracion

La administracion se origind por la necesidad que tuvieron los seres humanos de
agruparse para lograr objetivos que no podian ser alcanzados en forma individual. Los
autores Harold Koontz y Heinz Weihrich definen administracion como: “el proceso de
disefiar y mantener un medio ambiente en el cual los individuos, que trabajan en grupos,
logren eficientemente los objetivos seleccionados.” (Koontz y Weihrich, 1991, p. 4)

Actualmente la administracién es utilizada en empresas tanto grandes como pequefas,
con o sin fines lucrativos, que ofrezcan bienes 0 servicios y su importancia radica en
lograr que los recursos sean productivos. Las empresas pueden ser publicas o privadas,
sin embargo, ninguna puede excluirse de ser administrada.

5.2 Gestion del Talento Humano

Las empresas para lograr sus objetivos necesitan de recursos humanos, financieros y
fisicos, en los Ultimos afos se ha tratado de enfatizar que el principal de estos recursos es
el humano. Idalberto Chiavenato en su libro Gestién del Talento Humano, la define asi:
“La administracion de Recursos Humanos (ARH) es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o0 recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion del desempefio.” (Chiavenato, 2004, p. 9)

5.3 Objetivos de la Gestién del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano dentro de una organizacion tiene el objetivo de permitir la
colaboraciéon eficaz de los empleados para alcanzar las metas organizacionales e
individuales.

5.4 Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un conjunto que incluye temas basicos los cuales son
compartidos por un grupo que aprendié la manera de resolver sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, y que funciona bien hasta considerarse valida y
deseable para transmitirla a las personas de nuevo ingreso para que conozcan cual es la
manera correcta de percibir, pensar y sentir frente a los problemas de la empresa.

5.4.1 Componentes de la Cultura Organizacional

“Toda cultura se presenta en tres diferentes niveles: artefactos, valores compartidos y
presupuestos basicos:



5.4.1.1 Artefactos

Constituyen el primer nivel de cultura, el mas superficial, visible y perceptible. Son los
elementos concretos que cada uno ve, oye y siente cuando se encuentra en una
organizacion. Incluyen los productos, servicios y estandares de comportamiento de los
miembros de una organizacién. Cuando se recorren las oficinas de una organizacion se
puede notar cdmo se visten las personas, cémo hablan y de qué hablan, como se
comportan y qué es importante y pertinente para ellas. Los artefactos son todos los
elementos o eventos que nos pueden indicar visual o auditivamente, como es la cultura de
la organizacion. Los simbolos, las historias, los héroes, los lemas y las ceremonias
anuales son ejemplos de artefactos.

5.4.1.2 Valores compartidos

Constituyen el segundo nivel de la cultura. Son los valores destacados que se tornan
importantes para las personas, los cuales definen las razones para hacer lo que hacen.
Sirven como justificaciones aceptadas por todos los miembros. En muchas culturas
organizacionales, los valores son creados originalmente por los fundadores de la
organizacion.

5.4.1.3 Presupuestos basicos

Constituyen el nivel mas intimo, profundo y oculto de la cultura organizacional. Son las
creencias inconscientes, percepciones, sentimientos y presupuestos dominantes en las
personas. La cultura prescribe la manera de hacer las cosas en la organizacion, muchas
veces a través de presupuestos no escritos ni hablados.” (Chiavenato, 2004, p. 144-145).

5.5 Clima Organizacional

Se conoce como clima organizacional al ambiente humano que se vive dentro de la
empresa, en el cual los colaboradores realizan sus actividades laborales.

Por medio del clima organizacional los colaboradores pueden expresar, como se sienten y
acttan dentro de la empresa. Este puede ser beneficioso o bien perjudicar a la institucion,
debido a que asi como puede haber cordialidad, amabilidad, respeto, entre otros también
pueden existir malos entendidos y malos tratos.

Un factor importante para determinar el clima organizacional son los valores compartidos
entre los colaboradores y los que transmiten los fundadores de la organizacion.

5.5.1 Importancia

Es de suma importancia que el clima organizacional sea agradable debido a que este
afecta directamente en la eficiencia y desempefio de las personas, si la empresa no se
preocupa por mantener un clima estable probablemente tendra bajas en la produccion,
mal servicio al cliente interno y externo, rotacion alta de personal, inasistencias o llegadas
tardias, entre otras.



Actualmente las empresas se preocupan por este tema y tratan de buscar la felicidad
laboral en sus colaboradores debido a que las personas pasan la mayor parte del tiempo
dentro de las instalaciones y luchan por lograr que se sientan identificados tanto con la
empresa como con sus compafieros, al punto de sentirse como una familia que tiene
como principal objetivo cumplir con las metas de la empresa y los objetivos
organizacionales.

5.5.2 Caracteristicas
Las caracteristicas principales del clima organizacional son:

e Es exterior al individuo, pero este funciona como agente que contribuye a su
naturaleza;

e Tiene caracter subjetivo, esta basada en la realidad externa de acuerdo a las
percepciones del colaborador;

¢ Tiene continuidad, pero no de forma tan permanente como la cultura, puede ser
transformado con la variacion de alguno de los elementos que la determinan; y

e Es determinante directo del comportamiento, debido a que actia sobre las
actitudes y expectativas de los colaboradores.

5.5.3 Elementos

Para comprender de mejor forma el clima organizacional a continuacién se presenta los
elementos que lo integran, los cuales colaboran para crear un ambiente favorable para los
colaboradores y contribuyen en el desarrollo de las actividades que le aportan sentido de
valor personal y satisfaccion:

5.5.3.1 Calidad de liderazgo

Segun los autores Lussier y Achua en su libro Liderazgo Teoria, Aplicacién y Desarrollo
de Habilidades define: “Liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores para
alcanzar objetivos de la organizacion mediante el cambio.” (Lussier y Achua, 2005, p. 5)

El liderazgo debe ser emprendedor, perspicaz, propositivo, integrador, receptivo,
participativo, entre otras, para que pueda desarrollar las condiciones adecuadas para
promover equipos de colaboradores comprometidos con los objetivos de la organizacion,
eficientes e identificados con la calidad y el servicio, generando valor agregado al trabajo.

5.5.3.2 Grado de confianza

El grado de confianza se basa en el nivel de empoderamiento que se otorga al personal
en la realizaciébn de sus funciones, confiriendo autoridad para toma de decisiones
inherentes al cargo que desempefia.

5.5.3.3 Comunicacién ascendente y descendente

La autora Alma B. Ledn Mejia, en su libro Estrategias para el desarrollo de la
comunicacion profesional, cita: “Comunicacion, es el proceso mediante el cual dos 0 mas
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personas intercambian conocimientos y experiencias. Este intercambio se realiza
fundamentalmente a través de simbolos, senales y signos.” (Leén, 2006, p. 11)

La comunicacion es un elemento esencial en cualquier organizacion, su correcto manejo
promueve resultados de alto impacto. Es el medio que transmite no sélo ideas, sino
también genera confianza, participacion, oportunidad y sobre todo, determina el grado de
entendimiento y compromiso en el sentido horizontal (entre compafieros) y en el sentido
vertical (jefes — subalternos; subalternos — jefes).

En la medida que fluye la comunicacion de jefes a subalternos y viceversa con el menor
numero de obstaculos, ésta aumenta su valor productivo dentro de la empresa y mejora la
relacién laboral. Segun los autores Robbins y Judge en su libro Comportamiento
Organizacional, “La comunicacién tiene cuatro funciones principales dentro de un grupo u
organizacion: control, motivacion, expresion emocional e informacién.” (Robbins y Judge,
2009, p. 351)

5.5.3.4 Responsabilidad

Constituye el nivel de aceptacién de obligaciones inherentes a las funciones, bajo
condiciones razonables y adecuadas.

5.5.3.5 Recompensas justas

Es el grado de reconocimiento y compensacion, las cuales pueden ser de tipo econémico
y no econémico del cual es objeto el trabajador por el esfuerzo realizado durante su labor.

El salario no compone el unico estimulo para el colaborador y no es la cantidad lo que la
hace aceptable, sino la percepcion de justicia que tenga quien lo recibe; las politicas y
practicas justas de desarrollo profesional es otra forma de recompensa bien recibida por
los colaboradores, capacitaciones y un clima laboral estable.

5.5.3.6 Oportunidad

La posibilidad de desarrollo el cual puede estar compuesto por ascensos, oportunidad de
aportar ideas, conocimientos y experiencias en beneficio propio y de la empresa, son
factores importantes que influyen directamente en la produccion de los colaboradores.
5.5.3.7 Compromiso

Es la actitud voluntaria que asume el colaborador a partir del reconocimiento interno de
gue su trabajo favorece y determina el éxito en el desarrollo de las actividades de la
empresa.

5.5.3.8 Participacion

Es el nivel de apertura que la organizacién brinda al colaborador, valorando sus
iniciativas, su esfuerzo y el desarrollo de sus actividades.



5.5.3.9 Controles razonables

Los colaboradores encuentran mayor satisfaccion en sus labores cuando sus superiores
son comprensivos y amigables, reconoce el buen desempefio, escucha opiniones de sus
empleados y muestra un interés personal por ellos.

5.5.3.10 Remuneracioén

La remuneracion se refiere al dinero o especie que el trabajador recibe a cambio de la
prestacion servicios.

El autor Nelson Rafael Vargas Mufioz en su libro Administracion Moderna de Sueldos y
Salarios, un enfoque préctico, cita los siguientes conceptos:

“Salario: Juridicamente es el término utilizado aceptado para significar el pago de un
servicio personal, que implica dependencia del titular del cargo de la empresa que lo
contrata.

Sueldo: Es la paga que se hace en periodos mas o menos largos (quincenal, mensual).
Regularmente este término se utiliza para referirse a los salarios de los empleados de
oficina.

Jornal: Es la paga que se hace a los trabajadores del campo y su periodicidad esta
bastante proxima al salario.” (Vargas, 1994, p. XIIl)

5.6 Actitudes hacia el trabajo

Las personas tienen un sin fin de actitudes en el trabajo, sin embargo existen conceptos
importantes que se deben tomar en cuenta al momento de hablar sobre como influye el
clima organizacional en el comportamiento de los colaboradores, de los cuales se citan
algunos a continuacion:

5.6.1 Satisfaccion en el trabajo

Segun los autores Robbins y Judge, en su libro Comportamiento Organizacional, definen
la satisfaccion en el trabajo como: “una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que
surge de la evaluacién de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el
trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene
negativos.” (Robbins y Judge, 2009, p. 79)

5.6.2 Involucramiento en el trabajo
Con el involucramiento en el trabajo se mide el grado en que un colaborador se siente

identificado psicolégicamente con las actividades laborales que realiza y como considera
gue su desempefio sea de beneficio para la empresa.



5.6.3 Compromiso organizacional

Los autores Robbins y Judge, en su libro Comportamiento Organizacional, indican que el
compromiso organizacional es: “el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacién con ella.

El compromiso organizacional tiene tres componentes distintos:

5.6.3.1 Compromiso afectivo: Carga emocional hacia la organizacion y la creencia en
sus valores.

5.6.3.2 Compromiso para continuar: Valor econémico que se percibe por permanecer
en una organizacion comparado con el de dejarla.

5.6.3.3 Compromiso normativo: Obligaciébn de permanecer con la organizaciébn por
razones morales o éticas.” (Robbins y Judge, 2009, p. 79-80)

5.7 Motivacion

Es el conjunto de procesos psicologicos que influyen en una persona para alcanzar un
objetivo.

5.8 Teorias de la motivacion
A continuacion se presentan las teorias de motivacion:
5.8.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Esta teoria fue planteada por Abraham Maslow, indicando que para cada ser humano
existen cinco necesidades basicas.

Fisiologicas: incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
Seguridad: estan el cuidado y la proteccién contra los dafios fisicos y emocionales.
Sociales: afecto, sentido de pertenencia, aceptacién y amistad.

Estima: quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como el status, el
reconocimiento y la atencion.

¢ Autorrealizacion: impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se
incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

5.8.2 Las teorias Xy Y

Los autores Robbins y Judge, en su libro Comportamiento Organizacional citan: “Douglas
McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: uno negativo en
esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado teoria Y.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados,
McGRegor concluyé que los puntos de vista que aquellos tenian de la naturaleza de los
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seres humanos se basaban en ciertas agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear
su comportamiento hacia los trabajadores de acuerdo con ellas.

De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que a los empleados les disgusta de modo
inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo. En
contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los seres humanos,
con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo
algo tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a
aceptar, e incluso buscar, la responsabilidad.” (Robbins y Judge, 2009, p. 177)

5.8.3 Teoria de los dos factores
Esta teoria fue desarrollada por el psicologo Frederik Herzberg y también se conoce con
el nombre de “Teoria de motivacion e higiene”. Esta teoria se basa en que la satisfaccién
del trabajo esta relacionada con factores intrinsecos y la insatisfaccion con factores
extrinsecos.
5.8.4 Teoria de las necesidades McClelland
Esta teoria fue desarrollada por David McClelland y se basa en tres necesidades.
e Necesidad de logro: es el impulso que sienten las personas por sobresalir y de
luchar por un triunfo.
o Necesidad de poder: es la necesidad que sienten las personas por lograr que
otros se comporten de alguna forma que no lo hubieran hecho por si mismos.
e Necesidad de afiliacion: es la necesidad de tener amistades y relaciones
interpersonales.
5.8.5 Teoria de la evaluacién cognitiva
Esta teoria dice que cuando las personas reciben recompensas extrinsecas por un
comportamiento que ya habia sido premiado en forma intrinseca, suele a abatir el nivel
general de motivacion.
5.8.6 Teoria del establecimiento de metas

Esta teoria da a conocer que los seres humanos que se plantean metas especificas y
dificiles dan un resultado elevado.

5.8.7 Teoria de la eficacia personal

En esta teoria se indica que el individuo tiene la creencia de ser capaz de realizar una
tarea.

5.8.8 Teoria del reforzamiento

Esta teoria plantea que el comportamiento de las personas se basa en funcion de las
consecuencias que se deriven de éste.



5.8.9 Teoria de la equidad

La teoria de la equidad indica que los seres humanos comparan sus resultados en el
trabajo con los de otros y luego actian de tal forma que logren eliminar esa desigualdad.

5.8.10 Teoria de las expectativas

En esta teoria se muestra que los individuos actuaran en relaciéon a que la expectativa sea
atractiva.

5.9 Relaciones con los empleados

Los problemas personales, familiares, de salud, financieros, preocupaciones diversas,
drogadiccion, tabaquismo o alcohol, tienden a afectar negativamente el comportamiento
de los colaboradores, los gerentes tienen la tarea de encontrar la forma adecuada de
relacionarse con este tipo de empleados debido a que pueden llegar a afectar a sus
compaiferos.

5.9.1 Programa de relaciones con los empleados

Segun el autor Idalberto Chiavenato en su libro “Gestién del Talento Humano”, un
programa de relaciones con los empleados debe incluir:

e “Comunicacion: la organizacion debe comunicar la filosofia a los empleados y
pedirles sugerencias y opiniones sobre los temas laborales.

e Cooperacion: la organizacién debe compartir la toma de decisiones y el control de
las actividades con los empleados, para obtener su cooperacion.

e Proteccién: el sitio de trabajo debe contribuir al bienestar de los empleados y
garantizar proteccién contra posibles retaliaciones o persecuciones.

e Asistencia: la organizacion debe responder a las necesidades especiales de cada
empleado, brindandole asistencia.

e Disciplina y conflicto: la organizacion debe tener normas claras para imponer la
disciplina y manejar el conflicto.” (Chiavenato, 2002 p. 364)

5.9.2 Programa de sugerencias

Los programas de sugerencias estan encaminados a solicitar, evaluar e implementar las
sugerencias ofrecidas por los colaboradores, para esto debe existir una comision que
evalle las propuestas e implante aquellas que generen resultados para la organizacion.
5.9.3 Programas de reconocimiento

Cuando los colaboradores o equipos de trabajo contribuyen de forma extraordinaria a la
institucion, es necesario que sea reconocido el trabajo que han realizado. Esto se hace

con el objetivo de exhortarlos a continuar con las iniciativas que propusieron y con esto
alcanzar el éxito y convertirlos en modelos para los demas empleados.
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5.10 Métodos para evaluar el clima organizacional

A continuacion se muestra el método tradicional para realizar evaluaciones de clima
organizacional.

5.10.1 Las encuestas de clima laboral

El método tradicional para evaluar el clima organizacional es realizar encuestas a los
empleados y entrevistas personales. Para disefiar y llevar a cabo las encuestas de clima
organizacional se requiere poseer conocimientos sobre clima laboral, psicologia,
estadistica y metodologia de encuestas, por lo que es comun que las empresas prefieran
subcontratar a empresas especializadas en este tema que ya cuentan con el
conocimiento, experiencia, herramientas y software necesarios para acometer este tipo
de proyectos, asi mismo si esta evaluacion se realiza por un ente externo a la empresa se
tiene la seguridad de que sus resultados seran objetivos.

Un aspecto muy elemental que se debe tener en cuenta cuando se realiza una encuesta
de clima organizacional es que las personas deben de contestar de forma andnima para
poder obtener la maxima seguridad que las respuestas son veridicas.

Los cuestionarios de clima organizacional usualmente estan formados por tres tipos de
preguntas que se detallan a continuacion:

5.10.1.1 Preguntas demograficas y de segmentacion

Con estas preguntas se puede adquirir informacion acerca del encuestado que se utiliza
para enriquecer el andlisis grupal de los resultados.

5.10.1.2 Preguntas de clima laboral

Con las preguntas de clima laboral se pretende determinar cudles son los factores
determinantes de la motivacion. Esta parte de la encuesta es la mas enriquecedora
puesto que sus respuestas daran a conocer cual es el clima laboral que se vive dentro de
la institucion.

5.10.1.3 Preguntas abiertas

Con estas preguntas se puede adquirir un conocimiento cualitativo del clima laboral, que
ayuda a afinar los resultados obtenidos mediante los otros cuestionarios.

5.10.2 Fases para el disefio de una Evaluacién de Clima Organizacional
No se tiene un tiempo especifico para la duracién de un proyecto de evaluacion del clima

organizacional pero usualmente se lleva un periodo de uno o dos meses, esto se debe a
que es necesario pasar por diversas fases:
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5.10.2.1 Fase de disefio de la encuesta

En esta fase se definen las preguntas que se utilizaran, el tipo de escala de respuestas,
se calcula la muestra (si es necesaria) y el formato de la encuesta.

5.10.2.2 Fase de comunicacién

Esta fase es sumamente importante debido a que los empleados deberdn ser
sensibilizados en cuanto al tema de la evaluacion para que no existan malas
interpretaciones por parte de ello. Se debe definir e implementar una estrategia de
comunicacion con la cual se deje claro cual sera el procedimiento para realizar la
evaluacién y los objetivos de la misma. La participacion de los empleados va a depender
de cierta forma de la comunicacién que se haya hecho previo a la evaluacion.

5.10.2.3 Fase de realizacion de la encuesta

Las encuestas hoy dia se pueden realizar en formatos electrénicos, debido a que con
estos formatos se tiene una mayor rapidez, comodidad y ahorro de recursos. Si la
empresa no cuenta con las herramientas necesarias para realizar las encuestas de esta
forma, se pueden realizar de manera tradicional por medio de cuestionarios escritos.

5.10.2.4 Fase de anélisis

Esta fase es decisiva en una evaluacion debido a que los resultados se deben de analizar
profundamente para saber cual seré la estrategia a seguir para erradicar la problematica
gque salga a la luz en los resultados.

5.10.2.5 Fase de comunicacion de resultados

La comunicacién de los resultados al personal permitird la confianza y la motivacion a
seguir participando en ocasiones futuras en actividades similares, debido a que el
personal notara que se le esta dando importancia al tema.

5.11 Calidad del Entorno Laboral

La forma en que el personal juzga sus actividades dentro de la organizaciéon afecta la
calidad del entorno laboral.

Segun el texto Administracion de Personal y Recursos Humanos, sus autores indican que:
“las investigaciones hechas sobre el particular durante las dos ultimas décadas revelan
dos importantes aspectos. En primer lugar, para lograr mejorar a largo plazo en la
productividad es indispensable lograr mejorar en la calidad del entorno laboral.

A corto plazo, la administracion autocratica puede conducir a mejores niveles de

productividad, incluso si lo hace a costa de las condiciones de trabajo. A largo plazo, sin

embargo, los dirigentes autocraticos no pueden mantener progresos significativos en los

niveles de productividad, porque el deterioro en el entorno laboral lleva la personal a

perder entusiasmo por su trabajo. Esa pérdida de entusiasmo se refleja no solamente en

mayores niveles de ausentismo Yy rotaciéon, sino también en la lentitud, el desgano y la
12



indiferencia que caracterizan a las instituciones esclerosadas. El personal se retira
psicolégicamente de sus labores; predomina la actitud de cumplir exactamente con el
minimo requerido.

La segunda conclusién a que han llegado las investigaciones recientes expresa que la
mayor parte de las personas considera que disfruta de un entorno laboral de alto nivel
cuando contribuye al éxito de la compafiia en alguna forma significativa. El mero hecho de
cumplir con su trabajo es con frecuencia insuficiente, si su labor no les permite influir en
las decisiones que las afectan.

Actuando en consecuencia con estos hallazgos, tanto los dirigentes de la compafiia como
los profesionales de la administracion de los recursos humanos se unen en la necesidad
de crear en su organizacion un clima en el que verdaderamente se atrae a las personas
como expertos responsables de sus puestos.

Cuando se confia una tarea determinada a un ser humano, ocurre un notable fendmeno
psicolégico: los individuos mezquinos y apocados suelen encontrar una respuesta similar
en quienes los rodean. Los individuos grandes, generosos, con metas elevadas, suelen
llevar a su altura a quienes conducen.

Cuando los dirigentes de una organizacion descubren que sus integrantes desean
contribuir al éxito comdn y se empefian en buscar y utilizar métodos que permitan esa
contribucién, lo mas probable es que se obtengan mejores decisiones, mas alta
productividad y calidad muy superior del entorno laboral.” (Werther y Davis, 1991, p. 275-
276)

5.12 Mejoramiento del Entorno Laboral

Para mejorar el entorno laboral se puede utilizar un método que es bastante comun y
eficaz, el cual trata de dar participaciébn a los empleados en las decisiones que los
afectan. Con esto se pretende lograr que los colaboradores adquieran responsabilidades
sobre sus acciones y obtengan un sentido de pertenencia en la organizacioén.

5.13 Obstaculos para el mejoramiento de la calidad del entorno laboral y la
participacion de los empleados

En una organizacion existen diferentes obstaculos al momento de querer poner en
practica un programa que mejore la calidad de vida laboral. Este se puede ver afectado
por la alta direccion, los empleados y los sindicatos, debido a que cada uno de estos
grupos puede presentar resistencia al cambio.

Para evitar estos obstaculos el departamento encargado de la gestion del talento humano

de la organizacion, tiene la tarea de dar a conocer los objetivos de los cambios que se
pretenden realizar y proporcionar los elementos que favorezcan al cambio.

13



6. OBJETIVOS
6.1 Objetivo General
Realizar una evaluacién del clima organizacional para determinar las condiciones que
afectan la armonia laboral y actividades productivas dentro de las instalaciones de la
Institucion Gubernamental.

6.2 Objetivos Especificos

6.2.1 Determinar cudéles son los principales factores que influyen negativamente en la
armonia laboral de los colaboradores de la Institucion.

6.2.2 Conocer cudles son los motivadores que animan al personal a realizar sus tareas
eficientemente.

6.2.3 Determinar si existe comunicacion efectiva entre los colaboradores y
administradores que la laboran en la institucion.

6.2.4 Conocer las condiciones ambientales y ergonémicas de la Institucion.
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7. METODOLOGIA Y TECNICAS UTILIZADOS

En el desarrollo de la investigaciébn se utilizaron los siguientes métodos, técnicas e
instrumentos:

7.1 Métodos

A continuacion se detallan los métodos que se utilizaron:

7.1.1 Método Cientifico

Este método se aplico en sus fases indagadora y expositiva:

7.1.1.1 Indagadora

En esta fase se realizé la recoleccion de informacion a través de encuestas y entrevistas
(anexos 1y 2), las cuales son catalogadas como fuentes primarias y fuentes secundarias
(libros y textos), para redactar el marco teorico y la investigacion de campo.

7.1.1.2 Expositiva

La investigacién es expuesta a través del presente informe final, utilizando procesos de
conceptualizacion y generalizacion.

7.1.2 Método Analitico-Sintético

En base a este método se reuni6é y analizé la bibliografia necesaria descomponiendo el
tema en partes, yendo de lo especifico a lo general para aplicar la sintesis y asi
documentar el Marco Teorico.

7.2 Técnicas

A continuacion se detallan las técnicas que se utilizaron:

7.2.1 Observacion directa

Se utiliz6 observando directamente el comportamiento de las personas de la Institucion
por medio de una guia de observaciéon (anexo 3), durante el periodo 3 al 7 de octubre de
2011. La guia contiene elementos estructurados que pretendi6é explorar las caracteristicas
del clima laboral. La observacion fue de caracter etnografico, por cuanto se obtuvo la
percepcion del clima del desempefio de los empleados en el ambiente cotidiano en el que
desarrollan sus funciones y responsabilidades. Los empleados ignoraban que eran
observados.

7.3 Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para recabar informacion de la investigacion fueron los
siguientes:
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7.3.1 Encuestas

Se realizaron encuestas a los colaboradores de la Institucién por medio de cuestionarios
en los cuales se registraron aspectos como interrogantes con los que se determiné como
perciben los colaboradores que se encuentra actualmente el clima organizacional en la
Institucion y los factores que determinen la motivacion y de que forma estos factores
inciden en su rendimiento.

7.3.2 Cuadros de vaciado de informacion

Se llevé a cabo la tabulacion de la informacion obtenida en las encuestas por medio de
cuadros, asi mismo los datos fueron trasladados a graficas para la interpretacion de los
resultados.

7.4 Muestra

Se tenia previsto encuestar al 100% de la poblacién de los colaboradores de la institucion
debido a que son 23, sin embargo en el momento de realizar las encuestas solo se pudo
recabar informacion de 18 trabajadores.

7.5 Procedimiento utilizado

e La idea de efectuar la investigacién acerca del clima organizacional surgié por
medio de observaciones cotidianas en la institucién gubernamental.

¢ Recopilaciéon de bibliografia relacionada con el clima organizacional.

e Reuniones periddicas con el asesor de la tesis.

e Aplicacion de los instrumentos y técnicas.

e Determinacion del tamafio de la muestra que se utilizaria en el estudio.

¢ Reuniones de discusion y revision del proceso de elaboracion de la tesis.

¢ Organizacion y andlisis de la informacién obtenida mediante la aplicacién de los
instrumentos.

e Elaboracion de los resultados, conclusiones y recomendaciones.

e Redaccion y revision general de la tesis escrita, conjuntamente con el asesor.
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8. RESULTADOS

En la presente investigacion se tomaron en cuenta areas relacionadas con el clima
organizacional, tales como: administracion, organizacion, liderazgo, satisfaccion en el
trabajo, comunicacién, ergonomia, entre otros, todos estos temas relacionados a las
actividades que realizan los colaboradores de una Institucién del Gobierno de Guatemala.

La investigacion se realizd al personal que labora dentro de las instalaciones de una
Entidad Gubernamental, tomando en cuenta al 78% del personal de un total de 23
colaboradores (niveles altos, medios y operativos).

Para llevar a cabo el trabajo de campo se elaboré un cuestionario el cual fue contestado
por los colaboradores de la Institucion, asi como una entrevista para al Director (anexo 1y
2). También se realiz6 una visita de observacion en las instalaciones del edificio.

La encuesta incluy6 51 preguntas divididas en 10 secciones para determinar:

La situacién actual de la Institucion.

Las condiciones ambientales.

La ergonomia.

Las posibilidades que tienen de creatividad e iniciativa en sus puestos de trabajo.
Las relaciones interpersonales con sus compaferos de trabajo.

La opinién que tienen sobre el trato de sus jefes y superiores.

La opinién sobre su puesto de trabajo.

La percepcién sobre la remuneracion que perciben.

El reconocimiento sobre el desempefio.

La comunicacién que se maneja tanto de jefe hacia los colaboradores y viceversa.

Los rangos para calificar las opiniones de los colaboradores fueron los siguientes:

Cuadro 1
Escala de satisfaccion
Escala de satisfaccion Valor
Completamente de acuerdo 5
De acuerdo 4
En desacuerdo 3
Completamente en desacuerdo 2
No aplica 1

Fuente: Elaboracion propia. Octubre 2011.

A continuacion se presenta los resultados obtenidos en la investigacion de campo:
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8.1 Institucién

Con respecto a la percepcidn que tiene el personal sobre la Institucion se puede observar
en la Grafica 1, que el aspecto mejor evaluado fue que el 67% conoce bien que aporta
con su trabajo, asi mismo el 50% indicé que sienten gusto por trabajar en la Institucién,
también manifestaron estar de acuerdo con la trayectoria que han tenido dentro de la
Institucion. COmo se puede notar en esta seccion la mayoria de los aspectos fue valorado

positivamente por los colaboradores.

Gréfical
Instituciéon
0,
70% 67%
60%
50% 50%
50% A 44% 44%
9% 9%
40% - 339
30% 204
7%
0, _
20% 1% 1%
10% - 6%
% % % %
0% T T T
1. ¢Esta usted 2. ¢Le gusta la 3. ¢Se siente 4. ¢De haber 5. ¢Se siente 6. ¢Conoce bien
satisfecho con su Instituciéon? orgulloso de  sabido como iban integrado enla que aporta usted
trayectoria en la pertenecer ala aserlas cosas Institucion? con su trabajo al
Instituciéon? Institucién? en la Institucion, conjunto de la
hubiera entrado Institucién?
en ella?
O Completamente de acuerdo B De acuerdo O En desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 2
Institucion
5 4 3 2 1 (Total

2.1 ¢Esta usted satisfecho con su trayectoria en la
Institucion? 33% | 50% | 11% | 0% | 6% |100%
2.2 ¢Le gusta la Institucién? 50% | 39% | 11% | 0% | 0% |100%
2.3 ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Institucion? | 44% [ 39% [ 17% | 0% | 0% |[100%
2.4 ;De haber sabido cémo iban a ser las cosas en la 0 0 0 o 0
Institucién, hubiera entrado en ella? 28% | 33% | 11% [ 17% | 11% | 100%
2.5 ¢ Se siente integrado en la Institucion? 33% (44% | 6% | 17% | 0% [100%
2.6 ¢Conoce bien que aporta usted con su trabajo al o o o 0 0
conjunto de la Institucion? 67%22% | 0% [ 6% | 6% |100%
2.7 ¢Si pudiera dejar la Institucion por otro trabajo, a | ,qq o 0 0 0 o
igualdad de sueldo y condiciones, la dejaria? 28% | 17% [ 33% [ 17% | 6% |100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.2 Posibilidades de creatividad e iniciativa

En cuanto a la opinibn que tiene el personal sobre las posibilidades de creatividad e
iniciativa el 61% de los colaboradores manifestd estar de acuerdo con la capacidad de
iniciativa en su trabajo, el 50% coincidioé estar de acuerdo con la variacién de su trabajo y

afirmaron sentirse realizados en su trabajo.

Gréafica 2

70%

Posibilidades de creatividad e iniciativa

61%
60% -
50% -

39%
40% -

8% 289
30% 1 990 °
20% A

10% A 6%

1%

0%
0% - T T

1. ¢Considera usted 2. ¢Considera usted 3. ¢Considera usted
gue tiene la suficiente que tiene la suficiente que sus ideas son

50%

que se siente

50%

que su trabajo es lo
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Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 3
Posibilidades de creatividad e iniciativa

5 4 3 2 1 | Total
2;113%??;;;?:;61 usted que tiene la suficiente autonomia 2006 | 39% | 28% | 6% | 6% |100%
g.ezir(;ggz\s/;ﬁ;aststt;dbggi tiene la suficiente capacidad 28% | 619% | 119 | 0% | 0% |100%
go3r ;;uﬁzrf]?gesruapgrsiéergsgue sus ideas son escuchadas 33% | 39% | 119 | 179 | 0% |100%
fr;lbéjggn3|dera usted que se siente realizado en su 28% | 50% | 6% | 17% | 0% |100%
Sifcientomente variador oA 101289 | 50% | 119 | 11% | 0% | 100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.3 Compafieros de trabajo

En cuanto al apartado que trata sobre las relacionas con sus compaferos de trabaj
50% dijo llevarse bien con sus comparieros, sin embargo como se observa en la Gr

o, el
afica

3, Unicamente el 33% indic6 que recibié ayuda de sus compafieros cuando ingresaron a la

Institucion.

Un aspecto importante de mencionar en cuanto a la relaciébn con los compafiero

s de

trabajo es que solamente el 17% manifestd que dentro de la Institucion tiene relaciones de
amistad con sus comparieros. Los colaboradores manifestaron que no existe movilidad y

cambio en los puestos de trabajo entre sus compaferos de la organizacion.

Gréfica 3
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O Completamente de acuerdo B De acuerdo 0O En desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 4
Companieros de trabajo

5 4 3 2 1 [ Total
4.1 ¢ Se lleva Usted bien con sus comparieros? 33% [50% | 6% | 11% | 0% | 100%
4.2 ¢Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando 0 0 0 0 0
usted entrd en la Institucién? 33% ) 28% | 17% | 22% | 0% | 100%
4.3 ¢ Si dejase la Institucion, lo sentiria por ellos? 33% [ 22% | 11% | 28% | 6% | 100%
4.4 ¢Cree que Usted y sus comparfieros estan unidos y | , -, o o 0 o
se llevan bien? 17% | 33% | 28% | 22% | 0% | 100%
giiéo(;(’))n&dera que sus compafieros son ademas sus 17% | 33% | 179% | 28% | 6% | 100%
4.6 ¢Existe mucha movilidad y cambio de puestos de 0% | 0% | 28% | 33% | 399% | 100%

trabajo entre sus compafieros en la institucion?

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.4 Jefe y superiores

Los datos que se dieron al encuestar a los colaboradores sobre el trato y relacion con su
jefe y superiores, muestran desacuerdo en los colaboradores, debido a que como se
puede observar en la Grafica 4, Unicamente entre el 33% y 39% esta de completamente
de acuerdo, con el trato de su jefe, el nivel de exigencia por parte de su jefe, el nivel de
participacion de su jefe, la forma de trabajo en equipo de su jefe y compafieros y la

comunicacion que tiene con su jefe.

Gréafica 4
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superiores le  adecuado el nivel que su jefe es usted que trabaja comunicacién con que tiene Usted
tratan bien, con  de exigencia por participativo?  en equipo con su su jefe? un jefe justo?
amabilidad? parte de su jefe? jefey
compafieros?

O Completamente de acuerdo B De acuerdo O En desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 5
Jefes y superiores
5 4 3 2 1 | Total
51 ¢Su jefe o superiores le tratan bien, con N B 0 B o
amabilidad? 39% | 44% | 11% | 6% [ 0% | 100%
5.2 ¢Considera adecuado el nivel de exigencia por
parte de su jefe? 33% | 56% | 6% | 6% [ 0% | 100%
5.3 ¢ Considera que su jefe es participativo? 33% | 39% [ 17% | 11% | 0% | 100%
5.4 ¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe o o 0 0 o
y compafieros? 33% | 33% | 17% | 17% | 0% | 100%
5.5 ¢ Tiene usted comunicacioén con su jefe? 33% [ 39% | 28% | 0% | 0% | 100%
5.6 ¢ Considera que tiene Usted un jefe justo? 33% | 44% | 11% | 11% | 0% | 100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

21




8.5 Puesto de trabajo

La grafica 5 muestra la percepcion de los colaboradores en relacién a su puesto de
trabajo, a esto el 56% manifesté estar completamente de acuerdo en que su puesto esta
relacionado con la experiencia que posee, el 50% indicé que su puesto de trabajo esta en
relacién con su titulacion académica. Estos resultados pueden parecer alentadores, sin
embargo ninguno esta completamente de acuerdo con que existan posibilidades reales de
promocion laboral dentro de la Institucion. El 50% y 56% indic6 estar de acuerdo con el
puesto que ocupay con la forma en que es reconocido por su jefe respectivamente.

Gréfica b
Puesto de trabajo
56% 56%
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1. ;Hpuestoque 2. ;Supuesto 3. :Seconsidera 4. ¢Considera 5. ¢Le gustaria 6. ¢Existen
ocupa en la estad enrelacion  usted valorado que su trabajo permanecer en posibilidades
Institucion estad en con su titulacion  por el puesto de esta su puesto de reales de
relacion con la académica? trabajo que suficientemente trabajo dentro de promocion laboral
experiencia que ocupa? reconocido y la Institucion? en la Institucion?
usted posee? considerado por

su jefe o
superiores?

O Completamente de acuerdo B De acuerdo 0OEn desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 6
Puesto de trabajo

5 4 3 2 1 |Total

6.1 ¢El puesto que ocupa en la Institucion esta en| ., B B 0 0 o
relacidn con la experiencia que usted posee? 56%(33% [ 11% | 0% | 0% |100%

6.2 ¢Su puesto estd en relacion con su titulacion | .o " B 0 0 o
académica? 50% [17% | 28% | 0% | 6% [100%

6.3 ¢Se considera usted valorado por el puesto de
trabajo que ocupa?

6.4 ¢Considera que su trabajo esta suficientemente |, o o 0 0 o
reconocido y considerado por su jefe o superiores? 17% (56% (17%|11% | 0% |100%

33%|50% |17% | 0% | 0% [100%

6.5 ¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo

dentro de la Institucién? 33% (39% | 11%17%| 0% |100%

6.6 ¢Existen posibilidades reales de promocion laboral
en la Institucion?

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.6 Remuneracion

La gréfica 6 muestra la opinion de los colaboradores sobre su remuneracién, este aspecto
es uno de los que fueron evaluados negativamente por ellos, debido a que Unicamente el
6% opin6 que su trabajo esta bien remunerado y que su sueldo estad en concordancia con
los de la Institucion.

Un dato relevante en esta seccién es que el 61% considera que los sueldos de la
Institucion no estan en equilibrio con la situacion econémica actual del pais.

Grafica 6
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1. ¢Considera que su 2. ¢Cree que su 3. ¢Considera que su 4 ¢Cree que su 5 ¢Considera que
trabajo estéa bien sueldo esta en remuneracion esta sueldoy el de sus  existe igualdad entre
remunerado? consonancia con los por encima de la compafieros estd en hombres y mujeres
sueldos que hay en la media en su entorno consonancia con la en cuanto a la
institucion? social, fuera de la situacion y marcha remuneracion
Institucion? econémica de la percibida dentro de
Institucion? su Institucion?

O Completamente de acuerdo B De acuerdo 0O En desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 7
Remuneracién

5 4 3 2 1 |Total

7.1 ¢ Considera que su trabajo esta bien remunerado? 6% |22% |44% [ 28% | 0% |[100%

7.2 ¢ Cree que su sueldo esta en consonancia con los

sueldos que hay en la institucion? 6% |28%|22% |44% | 0% |100%

7.3 ¢ Considera que su remuneracion esta por encima de

0, [0) [0) 0, 0, 0,
la media en su entorno social, fuera de la Institucion? 0% | 17% | 56% | 28% | 0% |100%

7.4 ¢Cree que su sueldo y el de sus compafieros esta en
consonancia con la situacién y marcha econémicadela | 0% | 6% |61% | 28% | 6% |100%
Institucion?

7.5 ¢ Considera que existe igualdad entre hombres y
mujeres en cuanto a la remuneracion percibida dentro de | 11% | 44% | 22% | 22% | 0% | 100%
su Institucién?

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.7 Reconocimiento

Es esencial que en una institucion exista igualdad entre hombres y mujeres al momento
gue estos quieran aspirar a ocupar algun puesto. A esto el 61% del personal encuestado
contesté estar de acuerdo, con la forma que se maneja la igualdad entre hombres y
mujeres.

También en esta seccion que trata sobre el reconocimiento que la Institucion les hace a
sus colaboradores se tomé en cuenta conocer la opinion que tiene el personal sobre el
desarrollo de carrera interna, a esto Unicamente el 28% esta de acuerdo. Sin embargo
cabe mencionar que ninguno esta completamente de acuerdo, lo cual debe ser
considerado por los superiores como area de mejora.

Gréafica 7
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Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

8.1 ¢ Considera usted que en la Institucién existe igualdad

Cuadro 8
Reconocimiento

5 4 3 2 1 |Total

entre hombres y mujeres, a la hora de ocupar puestos de | 22% | 61% [ 11% | 6% | 0% |[100%

trabajo?

8.2 ¢ Considera usted que en la Institucién tiene un cierto

nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al 17% | 44% | 33% | 6% | 0% |[100%

futuro?

8.3 ¢ Considera usted que en la Institucién es posible el
desarrollo de carrera por un buen rendimiento laboral?

0% |[28% |22% [ 44% | 6% |100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.8 Comunicacioén

Para el buen desempefio de las actividades laborales es necesario que exista una
comunicacion abierta entre el personal y sus superiores, esto con el objetivo que todos
estén en concordancia para el logro de objetivos y metas de las instituciones. Los jefes
deben inspirar confianza para que los empleados se puedan comunicar con ellos

facilmente y con esto evitar malos entendidos en asuntos laborales.

El aspecto de comunicacién es otro de los que el personal evalué negativamente ya que
se puede observar que el 39% estd en desacuerdo con la comunicacién que existe entre
los jefes y los subordinados. Ese mismo porcentaje considera que los jefes no escuchan

las opiniones y sugerencias de los empleados.

Gréfica 8
Comunicacion
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O Completamente de acuerdo B De acuerdo O En desacuerdo B Completamente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

Cuadro 9
Comunicacién

Total

9.1 ¢ Considera usted que en la Institucién existe buena
comunicacién de arriba a abajo entre jefes y 11% [ 28% | 17% | 39%
subordinados?

6%

100%

9.2 ¢ Considera usted que en la Institucién existe buena
comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y 11% | 28% | 17% | 39%
jefes?

6%

100%

9.3 ¢, Considera usted que en la Institucién su jefe o jefes
escuchan las opiniones y sugerencias de los 11% | 33% | 17% | 39%
empleados?

0%

100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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8.9 Condiciones ambientales

El 61% de los empleados indicd que esta de acuerdo con la limpieza de los servicios
sanitarios.

Para que las personas puedan realizar sus labores cdmodamente, necesitan estar en
oficinas con suficiente luz, tanto natural como artificial, a este aspecto el 50% de los
colaboradores respondié afirmativamente al preguntarle si consideraban tener suficiente
luz en su lugar de trabajo.

El 11% de los empleados expresoé estar inconforme con el nivel de ruido que se percibe
en la Institucion, lo cual es molesto para realizar sus actividades.

El 50% de los empleados se encuentra satisfecho con la iluminaciéon que existe en las
areas de trabajo, la cual es natural y artificial.

Guatemala es un pais con clima variado, por lo que se hace necesario contar con
aparatos que brinden climatizacion artificial para influir en la temperatura, 39% indicé que
esta totalmente de acuerdo con la temperatura del edificio.

Grafica 9
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Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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Cuadro 10

Condiciones ambientales

5 4 3 2 1 | Total
10.1 ¢ Su puesto de trabajo le resulta cémodo? 39% [ 44% | 11% | 6% | 0% | 100%
10.2 ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? 50% [ 44% | 6% | 0% | 0% | 100%
tlrgg%ajéol’}a temperatura es la adecuada en su lugar de 39% | 33% | 119% | 179% | 0% | 100%
10.4 ¢ El nivel de ruido es soportable? 39% | 39% | 11% | 11% | 0% | 100%
10.5 ¢ Los servicios sanitarios estan limpios? 39% [ 61% | 0% | 0% | 0% | 100%

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.

8.10 Ergonomia

En cuanto al espacio fisico y la comodidad de su puesto de trabajo mas del 50% indic6
estar de acuerdo. El 78% considera que su silla es la adecuada y esta en buenas
condiciones, la mayoria del personal manifesté que su pantalla de computadora esti a
una altura correcta.

A pesar de que el equipo de computo es de recién ingreso en la dependencia, solamente
el 56% esta de acuerdo con la velocidad a la que éste trabaja, por tanto las tareas se
efectdan lentamente.

Se hace necesario mencionar que en cuanto a las preguntas relacionadas a la ergonomia
ninguno de los colaboradores estuvo completamente en desacuerdo.

Gréfica 10
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Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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Cuadro 11

Ergonomia
5 4 3 2 1 | Total
11.1 ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo? 22% | 33% | 44% | 0% | 0% | 100%
11.2 ¢ Su puesto de trabajo es lo suficientemente comodo? | 22% | 33% | 44% | 0% | 0% | 100%
11.3 ¢ Cree usted que su silla es adecuada? 28% | 50% | 22% | 0% | 0% | 100%
11.4 ¢ Su pantalla esta a la altura adecuada para usted? 33% | 61% | 0% [ 0% | 6% | 100%
11.5 ¢ Su equipo de computo funciona a una velocidad 17% | 39% | 44% | 0% | 0% | 100%

adecuada?

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recabada en trabajo de campo. Octubre 2011.
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9. DISCUSION DE RESULTADOS

La Institucion unidad de andlisis prefirid6 permanecer con su hombre en el anonimato, asi
mismo cuando se encuesto6 al personal se pidié gue no colocaran su nombre para que la
informacién recabada fuera objetiva y no tendieran a responder con sesgo a datos
erréneos. La autorizacién para realizar la investigacion fue otorgada por el Director, quien
es la méxima autoridad de la Institucion. El personal subcontratado de limpieza y
seguridad no fue encuestado, debido a que ellos no forman parte directa de la
organizacion en estudio.

Al momento de planear la investigacién se determiné que el nimero de empleados a
encuestar seria el total pero debido a que al realizar el trabajo de campo, hubo personas
que no desearon contestar el cuestionario asi como personas que se encontraban
gozando periodo de vacaciones, se tiene una poblacién total de 18 encuestados lo cual
equivale al 78% de la fuerza laboral.

Con la observacion directa realizada al edificio se determinaron los siguientes aspectos: el
registro de ingresos de visitantes esta a cargo en primer instancia del guardia de
seguridad y luego de la recepcionista del edificio, quien toma los datos generales del
visitante, tales como: nombre, persona a quién visita, motivo de la visita y hora de ingreso.
Deben dejar un documento de identificacién a los encargados de seguridad, quienes le
entregan un gafete que deben portar en un lugar visible.

En cuanto al control de ingreso y egreso de los empleados, el edificio cuenta con un relgj
biométrico, en el cual el personal coloca su huella digital o su rostro para que sea
detectado por el aparato, esto con el fin de dejar constancia de la hora de entrada y salida
de la jornada laboral, asi como del periodo de almuerzo.

El horario de atencién de usuarios y visitantes es de 8:00 de la mafiana hasta las 16:00
horas. El personal tiene derecho a 15 minutos de refaccién que pueden ser tomados de
10:00 a 10:15 o de 10:15 a 10:30, los periodos de almuerzo son de 12:00 a 13:00 horas y
de 13:00 a 14:00 horas. Sin embargo se pudo observar que estos horarios no son
respetados por la mayoria del personal.

El personal tiene para su uso una cafeteria, la cual esta equipada con un refrigerador,
horno microondas, horno tostador, cafetera, dispensador de agua pura, lavatrastos,
platos, vasos y cubiertos. Asi mismo el personal tiene lugares de parqueo asignados.

9.1 Institucién

Es usual que las personas que trabajan en una Institucién del Gobierno no se sientan
identificadas con esta, debido a que el trabajo puede llegar a ser rutinario, y las
cantidades de personas a las que tienen que atender son exageradas, por la falta de
descentralizacion en el interior del Pais de estas instituciones la demanda de servicios se
ve afectada en la ciudad.

Sin embargo durante el estudio se pudo constatar que el personal de la organizacion
objeto de estudio siente satisfaccion y orgullo por pertenecer a la Institucion, lo cual es un
aspecto positivo el cual debe ser aprovechado por la organizacion para motivar a su
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personal a que continle y no pierda ese sentido de identidad que siente, para que en
conjunto puedan alcanzar los objetivos institucionales.

9.2 Posibilidades de creatividad e iniciativa

Para que las personas se sientan motivadas en realizar sus tareas, por muy cotidianas
que estas sean, necesitan tener la libertad y confianza de poder utilizar su creatividad e
iniciativa para no caer en una rutina aburrida.

La mayor parte del personal manifesté tener acceso a realizar sus tareas con su
creatividad. Sin embargo se debe considerar variar el trabajo de las personas para que
amplien sus conocimientos y puedan explotar mayor numero de habilidades y
conocimientos.

9.3 Comparfieros de trabajo

Se considerd importante tomar en cuenta dentro de la encuesta conocer la percepcion
que tienen los colaboradores sobre sus comparfieros de trabajo y la relacién laboral que
mantienen con ellos, debido a que como en todo trabajo la mayor parte del dia lo pasan
en la oficina, por lo que tener una relacion agradable con sus compafieros influye
directamente en la realizacion de sus actividades laborales.

Se observd que los empleados realizan organizaciones informales en el periodo de
refaccion y de almuerzo, tiempo que utilizan para compartir los alimentos y conversar
sobre temas que no son especificamente de indole laboral.

9.4 Jefe y superiores

La opinién que tienen los colaboradores de una organizacion sobre su jefe y superiores es
de suma importancia debido a que son ellos quienes inspiran a su equipo de trabajo a
realizar sus tareas eficientemente y alcanzar los objetivos y metas organizacionales.

Segun los datos obtenidos en las encuestas menos del 50% indicaron estar
completamente de acuerdo en los aspectos que se evaluaron.

Este aspecto lo debe reforzar la Institucion debido a que este descontento puede provocar
el deseo del personal de retirarse de la organizacién y se puede perder de personal
capacitado y con habilidades para desarrollar las tareas que exigen los puestos de trabajo
de la Institucion.

9.5 Puesto de trabajo

La experiencia y los estudios estan intimamente ligados al ocupar un puesto de trabajo,
normalmente las personas llegan a un puesto sin la experiencia pero si con los
conocimientos teéricos, debido a que la experiencia se va tomando conforme pasa el
tiempo en un determinado puesto o &rea de trabajo.

Como se pudo observar derivado de la falta de promocién interna los colaboradores de la
Institucion se encuentran con afios de experiencia en un mismo puesto, lo cual es
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beneficioso pues conocen completamente como realizar esas actividades, sin embargo
esto puede llegar a ser perjudicial para una persona debido a que puede caer en el
aburrimiento, conformismo o simplemente hacer las cosas por obligacién y no porque
sientan el deseo de aportar su experiencia para el desarrollo de la organizacion.

9.6 Remuneracion

Siendo el salario uno de los factores de mayor importancia en la vida econémica y social
de todos los seres humanos, es esencial que los trabajadores se sientan satisfechos con
su remuneracion, debido a que ellos y sus familias dependen en su mayoria de este para
satisfacer sus necesidades de comida, vestido, educacion, vivienda, entre otras.

La remuneracion representa una de las mas complejas transacciones, ya que cuando una
persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrén de actividades y
a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una organizacién, por lo cual
recibe un salario.

Los colaboradores de la Institucion perciben su salario de forma mensual y éste esta con
base a lo estipulado en la Ley de Salarios de la Administracion Publica, el cual se ajusta al
Plan Anual de Salarios donde se encuentran las escalas de todos los puestos. Dentro de
la Institucion existe personal contratado bajo distintos renglones presupuestarios, tales
como 011 personal permanente, 022 personal por contrato y 029 otras remuneraciones de
personal temporal. Teniendo Unicamente derecho a prestaciones laborales quienes se
encuentran contratados en los renglones 011 y 022.

El aspecto de la remuneracién representa un area de oportunidad para la Institucion,
debido a que este fue mal evaluado por los colaboradores. Este descontento
probablemente se deba a que la Unica forma de poder ascender a un puesto y salario mas
alto es por medio de las convocatorias internas de promocidn, las cuales son escasas, el
personal manifestdé que durante el presente afio solamente hubo una oferta de
convocatoria interna.

En cuanto a la remuneracién otro aspecto negativo, es que al personal contratado bajo el
rengléon presupuestario 029 le acreditan su sueldo uno o dos dias después que al
personal contratado en los renglones presupuestarios 011 y 022.

El personal ha caido en conformismo, debido a que los requisitos de estudios y de
experiencia laboral especificados en el Manual de Especificaciones de Clases de Puestos
de la Oficina Nacional de Servicio Civil, para optar a una plaza son de caracter obligatorio
para que la Oficina Nacional de Servicio Civil (ONSEC) los tome en cuenta como
candidatos, es por esto que las personas que no cuentan con estudios quedan privadas
de esta oportunidad aln asi cuenten con experiencia. Este aspecto disminuye la
motivacion y es probable que los trabajadores busquen nuevos empleos, lo cual afecta a
la organizacion ya que debe incurrir en gastos de seleccién y contratacion de nuevo
personal.

La mayor parte del personal tiene mas de 10 afios de estar trabajando en la Institucion y
durante ese tiempo han ocupado el mismo puesto, lo cual ha causado desmotivacion en
ellos.
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9.7 Reconocimiento

Las personas por su naturaleza necesitan que sus logros sean reconocidos por otros, en
una organizacion, cumplir con los objetivos se vuelve una rutina y los superiores pasan
por alto la importancia de reconocer el esfuerzo que los colaboradores ponen en sus
tareas.

Es las Instituciones del Estado no esta autorizado dar reconocimientos como bonos,
viajes, descansos, entre otros, al personal que presente mayor productividad en sus
actividades.

Sin embargo una forma de la cual se valen las Instituciones del Estado para reconocer la
labor de sus empleados es brindandoles estabilidad laboral y la oportunidad de
desarrollarse profesionalmente. En la Institucién objeto de estudio, estos aspectos no son
considerados adecuadamente debido a que Unicamente tienen estabilidad laboral los
trabajadores contratados bajo los renglones presupuestarios 011 y 022, mientras que las
personas contratadas bajo el renglon presupuestario 029, no son considerados
empleados de la Institucién, sino Unicamente prestadores de servicios temporales.

De igual manera el desarrollo de la carrera profesional, en algunas ocasiones se ve
interrumpido por procedimientos obsoletos de ascenso.

9.8 Comunicacioén

Es de suma importancia que exista una comunicacion abierta, en la cual los
colaboradores sientan la confianza y libertad de dar opiniones sobre su trabajo.

Se observl que el personal se comunica entre si, por medio de correos electrénicos, via
telefénica y verbalmente. Asi mismo las directrices del Director hacia el personal son
también por medio de memorandum.

La comunicacion es un area de oportunidad para la Institucién debido a que la mayoria
del personal no estd de acuerdo en la forma de comunicacién que existe de jefes a
subordinados y viceversa. El personal desarrolla sus actividades laborales en un ambiente
en el cual sus opiniones y sugerencias relacionadas con su puesto de trabajo no son
escuchadas por sus superiores.

9.9 Condiciones ambientales

Las condiciones ambientales forman un factor importante para que las personas
desarrollen sus actividades laborales de una manera agradable y eficiente.

Segun la observacion realizada en el edificio se not6 que es un lugar agradable y lo
suficientemente amplio para el personal que labora dentro de él. El personal cuenta con
parqueo para sus vehiculos dentro de las instalaciones y por ser un nimero pequefio de
trabajadores no existe hacinamiento de papel, mobiliario, entre otras, el edificio cuenta
con abundante luz natural y artificial y la temperatura es adecuada. El ambiente es
agradable debido a que el edificio esta rodeado de arboles.
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Se observo que el edificio se encuentra limpio en general, cabe mencionar que el servicio
de limpieza es realizado por una empresa subcontratada especializada en ese ramo, asi
como la seguridad del edificio para resguardar tanto las vidas de los empleados y
visitantes como el equipo que se encuentra dentro de las oficinas.

A pesar que el edificio estad ubicado en un &rea industrial, el personal no esta expuesto a
ruidos que puedan ser perjudiciales para sus oidos.

El personal manifesté que la Institucion recibi6 una donacién de parte de la Union
Europea de equipo de computo y mobiliario de oficina desde hace aproximadamente un
ano.

9.10 Ergonomia

Las condiciones ergondémicas influyen en el desempefio de los trabajadores, pues de
estas depende que se sientan comodas y eviten cansancios innecesarios. Con un
ambiente ergonémico apropiado se aumenta la productividad y el clima organizacional

El personal se encuentra satisfecho con el espacio que tienen disponible para realizar sus
tareas, debido a que las actividades que se realizan dentro de las instalaciones del edificio
son administrativas, el personal cuenta con el area suficiente para el equipo de computo,
archivos y mobiliario.
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10. CONCLUSIONES

Se evalud el clima organizacional y determiné las condiciones que impactan la
productividad en la organizacion.

Los principales factores que influyen negativamente en la armonia laboral de los
colaboradores de la Institucion son la falta de comunicacion con sus superiores, la
carencia de trabajo en equipo con sus compafieros, la baja remuneraciéon y el
sistema obsoleto de promocién de carrera laboral.

Se determind que los motivadores que animan al personal a realizar sus tareas
eficientemente es el hecho de sentirse identificados y satisfechos de pertenecer a
la Institucion.

Se logr6é establecer que el personal no se encuentra satisfecho con la
comunicacion que existe entre el personal y sus superiores, lo cual se ve afectado
al momento de tomar decisiones en ausencia del jefe, realizar trabajos en equipo,
entre otros.

Se determiné que las condiciones del edificio son de reciente construccion y
debido al buen mantenimiento que se le brinda, proporciona un ambiente
agradable, comodo y seguro, que satisface requisitos ergondmicos para que el
personal pueda realizar sus actividades laborales. Asi mismo el personal cuenta
con equipo de computo y mobiliario en buenas condiciones.
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11. RECOMENDACIONES

Realizar un estudio econémico para evaluar la factibilidad de actualizar el plan de
salarios y el sistema de convocatoria interna actual para que este se encuentre
conforme a las capacidades y estudios superiores del personal.

Realizar actividades que motiven al personal a realizar sus tareas con esmero y
dedicacion, tales como reconocimiento periddico de los empleados con buen
rendimiento, capacitaciones, desarrollo de la carrera profesional.

Revisar el sistema de promocién y convocatoria interna, de manera que este
pueda ser periddico para gue mas personas tengan acceso a ascensos.

Fomentar las relaciones interpersonales entre el personal por medio de actividades
deportivas, celebraciones mensuales de cumpleafieros, reuniones para prevenir
conflictos, estimular la organizacion informal de los trabajadores, entre otras.

Elaborar un plan periédico de diagnéstico del clima organizacional, que permita
identificar a tiempo los problemas que existen en el ambiente de la organizacion.

Brindar seguimiento a los diagndsticos de clima organizacional que se realicen,
mediante la participacion de expertos internos y externos a la institucién, con lo
cual se puedan implementar estrategias, que culmine en el fortalecimiento de las
relaciones psicosociales saludables.

Promover reuniones periddicas en las cuales el personal pueda expresar sus
necesidades de insumos para realizar sus actividades laborales, apoyo para
realizar sus tareas, estado apropiado de los insumos, equipo de cémputo,
mobiliario y equipo, entre otras.
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13. ANEXOS

No. 1 Guia de encuesta a colaboradores

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Estudios de Postgrado
Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia
Maestria en Administraciéon Industrial

y Empresas de Servicios -MAIES-

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
Dirigida a colaboradores

Organizacional que fundamente un diagnostico sobre la situacion actual de la Institucion.

respuesta a cada pregunta, de acuerdo a los valores siguientes:

Completamente de acuerdo = 5
De acuerdo = 4
En desacuerdo = 3
Completamente en desacuerdo = 2
No aplica = 1

El objetivo de la encuesta consiste en recopilar informacién directa del personal de la Direccion sobre el Clima

Instrucciones: Acontinuacion se presenta una serie de preguntas, relacionadas con el Clima Organizacional.
Por favor no escriba su nombre. Escriba una equis (X) sobre la opciéon que describa mas apropiadamente la

PREGUNTAS

1. Sobre la Institucion

1.1 ¢ Estéa usted satisfecho con su trayectoria en la Institucion?
1.2 ¢Le gusta la Institucion?

1.3 ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a la Institucién?

1.4 ¢ De haber sabido como iban a ser las cosas en la Institucién, hubiera entrado en
ella?

1.5 ¢ Se siente integrado en la Institucién?
1.6 ¢ Conoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto de la Institucion?

1.7, Si pudiera dejar la Institucién por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones,
la dejaria?

2. Sobre las condiciones ambientales

2.1 ¢ Su puesto de trabajo le resulta comodo?

2.2 ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

2.3 ¢ La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?
2.4 ¢ El nivel de ruido es soportable?

2.5 ¢ Los servicios sanitarios estan limpios?

2.6 ¢ Su equipo de computo funciona a una velocidad adecuada?

000000 0 000 00O
000000 0 000 OO0
000000 0 000 000
000000 0 000 OO0
DO0O0O0O0 0 00D 00Q
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3. Sobre la ergonomia

3.1 ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

3.2 ¢ Su puesto de trabajo es lo suficientemente comodo?

3.3 ¢ Cree usted que su silla es adecuada?

3.4 ¢ Su pantalla esta a la altura adecuada para usted?

4. Sobre las posibilidades de creatividad e iniciativa

4.1 ¢ Considera usted que tiene la suficiente autonomia en su trabajo?

4.2 ¢ Considera usted que tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?
4.3 ¢ Considera usted que sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores?
4.4 ; Considera usted que se siente realizado en su trabajo?

4.5 ¢ Considera usted que su trabajo es lo suficientemente variado?

5. Sobre sus comparieros de trabajo

5.1 ¢ Se lleva Usted bien con sus comparfieros?

5.2 ¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entré en la Institucion?

5.3 ¢ Si dejase la Institucion, lo sentiria por ellos?
5.4 ¢ Cree que Usted y sus comparieros estan unidos y se llevan bien?
5.5 ¢ Considera que sus comparieros son ademas sus amigos?

5.6 ¢ Existe mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo entre sus
compafieros en la Institucion?

6. Sobre su Jefe y superiores

6.1 ¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?

6.2 ¢ Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

6.3 ¢ Considera que su jefe es participativo?

6.4 ¢ Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y comparieros?
6.5 ¢ Tiene usted comunicacién con su jefe?

6.6 ¢ Considera que tiene Usted un jefe justo?
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7. Sobre su puesto de trabajo

7.1 ¢ El puesto que ocupa en la Institucion esté en relacion con la experiencia que
usted posee?

7.2 ¢, Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?
7.3 ¢ Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

7.4 ¢ Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por
su jefe o superiores?

7.5 ¢ Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de la Institucion?
7.6 ¢ Existen posibilidades reales de promocion laboral en la Institucién?

8. Sobre su remuneracion

8.1 ¢ Considera que su trabajo esta bien remunerado?

8.2 ¢,Cree que su sueldo esté en consonancia con los sueldos que hay en la
Institucion?

8.3 ¢ Considera que su remuneracién esta por encima de la media en su entorno
social, fuera de la Instituciéon?

8.4 ¢ Cree que su sueldo y el de sus compafieros esta en consonancia con la
situacion y marcha econémica de la Institucion?

8.5 ¢ Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la
remuneracion percibida dentro de su Institucion?

9. Sobre el reconocimiento

9.1 ¢ Considera usted que en la Institucion existe igualdad entre hombres y mujeres,
a la hora de ocupar puestos de trabajo?

9.3 ¢ Considera usted que en la Institucién tiene un cierto nivel de seguridad en su
puesto de trabajo, de cara al futuro?

9.4 ¢ Considera usted que en la Institucion es posible el desarrollo de carrera por un
buen rendimiento laboral?

10. Sobre la comunicacion

10.1 ¢ Considera usted que en la Institucién existe buena comunicacion de arriba a
abajo entre jefes y subordinados?

10.2 ¢, Considera usted que en la Institucion existe buena comunicacion de abajo a
arriba entre subordinados y jefes?

10.3 ¢ Considera usted que en la Institucién su jefe o jefes escuchan las opiniones y
sugerencias de los empleados?

iGracias por su colaboracion!
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No. 2 Guia de entrevista

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Estudios de Postgrado
Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia
Maestria en Administracion Industrial

y Empresas de Servicios -MAIES-

GUIADE ENTREVISTA
Dirigida al Director

Sefor Director: Le solicito atentamente contestar las siguientes preguntas relacionadas con el clima
oganizacional, que se desarrolla en la unidad administrativa que usted dirige. Las respuestas obtenidas seran
utilizadas de manera profesional en la elaboracion de un trabajo de graduacién universitaria.

1. ¢ Cudles son los valores que se practican en el desarrollo habitual y natural durante la jornada de trabajo de
la unidad administrativa?

2. Exprese su opinion acerca de los efectos que genera la cultura laboral de la Institucion.

3. ¢En general, el perfil de los puestos de trabajo, corresponde ala personalidad y habilidades de los
empleados?

siC) No(C)

3.1 ¢ Qué actitudes ha observado usted en la conducta de los trabajadores en relacion a la pregunta anterior?

4. En términos generales, puede explicar su percepcion de la posible identidad de los trabajadores en relacion
a la misién y vision de la Institucion?

4.1 ¢ Qué impacto ha tenido la citada identidad sobre la efectividad de la organizacion?

5. ¢ Existe la posibilidad que los empleados sean promovidos dentro de la unidad
administrativa que usted dirige?

siC) No(J
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5.1 Expligue las condiciones que la pueden producir.

5.2 En base a qué criterios se produce la promocion?

6. ¢ Cuales medios de comunicacion se utilizan en su organizacion?

Reuniones de trabajo
Memorandums
Entrevistas

Reportes

Otros

6.1 ¢ Con qué frecuencia se efectdan?

Mensual
Quincenal
Semanal
Diario
Otros

6.2 ¢ Considera usted que la comunicacién Director- empleados es efectiva?
siC]) No(J

Favor exponga sus argumentos:

6. 3 ¢, En general, puede explicar las barreras y fuerzas impulsoras que se presentan en la comunicacion?

7. ¢ Durante su gestion se han presentado conflictos laborales?
siC) No()

7.1 ¢ Podria citar algunos ejemplos?
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7.2 ¢ Qué causas los han generado?

7.3 ¢ Qué estrategias ha efectuado usted en las soluciones a los conflictos?

7.4 ¢ Puede exponer los resultados obtenidos?

8. Si se considera el costo de vida en Guatemala, exponga su opinion en relacion a:

8.1 ¢ La satisfaccion de las necesidades econdémicas de los empleados en base al
salario que devegan?

8.2 ¢ Los empleados que han renunciado al cargo, han invocado motivos salariales?

iGracias por su colaboracion!
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No. 3 Guia de observacion directa

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Estudios de Postgrado
Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacia
Maestria en Administracion Industrial

y Empresas de Servicios -MAIES-

GUIA DE OBSERVACION DIRECTA

1. Estado animico de los empleados

2. La colaboracion intra trabajadores

3. El grado de creatividad

4. Las rutinas en la comunicacion

5. Las barreras de la comunicacion

6. La comodidad y espacio del puesto de trabajo

7. Lailuminacioén y ventilacion

8. Duplicidad de tareas

9. Equilibrio tiempo-ejecucién de tareas

10. Cumplimiento horario de jornada laboral

11. Ejecucion de responsabilidades
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12.

Conflictos interpersonales

13.

Consecuencias de conflictividad

14.

La organizacion informal

15.

Beneficios y problemas de organizacién informal

16.

Relaciones personales y laborales jefe inmediato-empleados

17.

Equidad jefe en tratamiento de trabajadores

18.

La promocion, sus criterios o fundamentos
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