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Resumen

En la actualidad las organizaciones administrativas se preocupan en los diferentes
factores, que evitan que la organizacion sea mas eficiente, uno de ellos es el Clima
Organizacional, mismo que es muy importante, debido a que influye en el
comportamiento de los trabajadores, lo que permite tener un excelente desempefio
laboral en las diferentes areas de la empresa. Dentro del clima organizacional
existen diferentes causas que ocasionan este problema: la falta de motivacion,

capacitacién, comunicacion asertiva, liderazgo autocratico entre otros.

Se debe tener en cuenta que los trabajadores son el componente principal para
alcanzar los objetivos de la organizacién. El clima organizacional se refiere al
ambiente existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Un buen clima
organizacional permitira que los miembros de la organizacion cumplan con los
objetivos de la empresa, debido a que un empleado motivado es mas eficiente y
trabajara mejor, lo cual permite aumentar la productividad, de esa manera ayudara

a conseguir las metas y objetivos de la organizacion.

Palabras claves: Organizacion, Clima, Capacitacion, Comunicacion asertiva,

Liderazgo autocrético.



Abstract

Currently, administrative organizations are concerned about the different factors that
prevent the organization from being more efficient, one of them is the Organizational
Climate, which is very important, because it influences the behavior of workers,
which allows to have an excellent job performance in different areas of the company.
Within the organizational climate there are different causes that cause this problem:
demotivation, training, assertive communication, autocratic leadership, among
others.

It should be taken into account that workers are the main component to achieve the
objectives of the organization. The organizational climate refers to the environment
existing between the members of the organization. It is closely related to the degree
of motivation of employees and specifically indicates the motivational properties of
the organizational environment. A good organizational climate will allow the
members of the organization to meet the objectives of the company, since a
motivated employee is more efficient and will work better, which allows increasing

productivity, thus contributing to achieve the goals and objectives of the organization.

Keywords: Organization, Climate, Training, Assertive Communication, Autocratic
Leadership.



INTRODUCCION

El clima organizacional es la referencia que se percibe del comportamiento mutuo
dentro de una institucion o un area de trabajo, lo que se manifiesta de parte de ese
conjunto de caracteristicas individuales o personales de cada uno de sus
componentes, ese interactuar entre muchos seres humanos va a manifestar
positivamente 0 negativamente; e ahi la importancia por la repercusion de los bienes

0 servicios que ofrecen de parte de la institucidon u organizacion.

Claro esta que el pensamiento y comportamiento de una persona o empleado
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juega un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio; si bien es cierto es parte del
balance y motivacion que debe de inducir el administrador, debiéndose transformarse

en un lider.

Siguiendo los lineamientos de practicas y del Ejercicio Profesional Supervisando de la
carrera, se debe de realizar un proceso de investigacion, denominado tesina, Como
dltima fase para optar al titulo de Licenciatura en Pedagogia y Administracion
Educativa del Centro Universitario de Suroccidente de la Universidad de San Carlos
de Guatemala, se procede a realizar una investigacion donde se evidencia las

habilidades y aprendizaje del estudiante.

En el cual se procede a indagar el tema de investigacion: ~“Causas del Clima
Organizacional de la Seccion de Recursos Humanos de la Direccion Departamental
de Educacién de Suchitepéquez. Municipio de Mazatenango departamento de
Suchitepéquez™’, la cual se fundamenté en teorias de diversos autores para alcanzar

los objetivos de la investigacion.

Cada dia las organizaciones son conscientes de la necesidad de mantener un nivel de
competitividad, sin embargo, es claro que esta necesidad no solo se logra, si no, hay
un ambiente de trabajo competente y sobre todo armonioso, también se requiere un
talento humano que complemente la estructura del ente para asi lograr un desarrollo

integral.



La tesina consta de cinco capitulos. En el capitulo | se localiza el marco conceptual
donde se puede encontrar: el planteamiento del problema, definicion del problema,
objetivos e hipotesis del problema, donde se detallard lo més claro posible en relacion

con el tema de investigacion.

En el capitulo Il esta inmersa la descripcion metodoldgica de la investigacion, donde
se explica detalladamente cada una de las técnicas, métodos y herramientas que se
utilizaron, el cual permitid recabar informacién valida y confiable al tema de

investigacion.

El capitulo Il se enfoca en el marco tedrico, el cual sirve para sustentar el tema de
investigacion, asimismo se recopilé informacién importante de varios autores referente
al tema, el cual va a argumentar e indagar en cualquier medio que de soporte a la

informacién que se necesite para la investigacion.

El capitulo IV aborda al andlisis y discusion de resultados, donde hace mencion de los
datos obtenidos durante la investigacion, también se refiere a las recomendaciones

que puedan dar solucién a la problematica detectada.

Al finalizar con el capitulo V, se hace referencia a las conclusiones, recomendaciones
y propuesta de la investigacion para mediar la problematica encontrada dentro de esta

investigacion.



CAPITULO |
MARCO CONCEPTUAL

1.1. Planteamiento del problema

En la Direccion Departamental de Educacion de Suchitepéquez de la Seccién de
Recursos Humanos existen factores que afectan al clima organizacional en los

trabajadores de la Seccién ya mencionada.

Para Chiavenato (2009), “el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivaciéon de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional” (Pag. 6).

En el clima organizacional inciden algunos factores intangibles. Las actitudes de los
trabajadores de la Seccion de Recursos Humanos hacia las personas, los métodos
gue usan para dirigir y controlar las actividades de los subordinados, son de principal
importancia para determinar el clima del sector de la organizacion del cual son
responsables. El clima organizacional influye significativamente en los sentimientos de
los empleados.

Cuando una institucion se caracteriza por tener un ambiente de trabajo positivo, es
decir, que fomenta la participacion de los trabajadores, el compafierismo y la cultura
organizacional, puede asegurar el logro de los objetivos. Tener un clima organizacional
positivo es esencial para que los empleados de una organizacién se sientan contentos
y realicen sus actividades motivados y dispuestos a lograr cada objetivo planteado de

la institucion donde labora.

Segun Fincher y Nash (1983) ubican al clima organizacional dentro del sistema
gerencial o administrativo, que incluye, ademas la estructura organizacional,
politicas, procedimientos, reglas, sistema de recompensas, toma de
decisiones, entre otros. Ademas, indica que el clima organizacional se define
como las percepciones que los empleados pueden tener en relacion con las

practicas organizacionales y los principios operativos (Pag. 12).



Las organizaciones se dan cuando un grupo de personas se unen para que, mediante
la cooperacién, puedan alcanzar objetivos en comun. Tratar de entender el impacto
que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de
la organizacion, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de dichos objetivos.

Existen varios factores que afectan al clima organizacional también llamado clima
laboral en la Seccién de Recursos Humanos, como lo es, la responsabilidad entre los
compafieros de la seccion, ausencia de comunicacion asertiva, deficiente trabajo en
equipo, lo cual provoca falta de interés en apoyar a otras unidades, asimismo el
desinterés de motivacion y liderazgo entre ellos. Debido a lo anterior no existe un

ambiente agradable o no existe un clima laboral cémodo.

Este comportamiento se da, en la organizacion donde existen ciertos determinantes,
tales como: los habitos, creencias, valores y tradiciones. Es importante analizar todas
aguellas causas que intervienen en dicho comportamiento, para corregir ciertos errores
que impidan alcanzar los objetivos, para alcanzar el éxito dentro de la institucién con

un buen clima laboral agradable.

La Direcciébn Departamental de Educacién de Suchitepéquez de la Seccion de
Recursos Humanos, como organizacion tiene la necesidad de alcanzar objetivos que
le permite ofrecer servicios con eficiencia y eficacia, a sus empleados internos y
externos, para que en la mencionada organizacion se sientan satisfechos con lo que

hacen, motivados, recompensados.

En este sentido, se hace referencia de un tema que en los ultimos afios, ha tomado
gran importancia en las instituciones publicas, siendo este, el estudio del clima
organizacional también llamado clima laboral, el cual permite conocer las percepciones
que el trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion, que influyen en las
actitudes y comportamientos de los empleados; siendo esto de gran importancia, ya
gue un buen o mal clima organizacional influira en la motivacién y satisfaccién en el
trabajo, por donde contribuye al logro o fracaso en el alcance de los objetivos

institucionales.



En la ciudad de Mazatenango del Departamento de Suchitepéquez, se encuentra
ubicada una de las principales instituciones publicas, la cual es la Direccion
Departamental de Educacion de Suchitepéquez, dentro de ella se encuentra la Seccion

de Recursos Humanos: tiene 15 trabajadores administrativos.

En la actualidad existen factores que afectan el clima organizacional en la seccion de
recursos humanos, los cuales ya fueron mencionados. Derivado a la problematica

observada surgen algunas interrogantes, entre ellas:

¢Cudles son los factores del clima organizacional que afectan al personal
administrativo de la seccion de Recursos Humanos? Como bien se menciona
anteriormente, los factores que afectan al clima organizacional o laboral en la seccion

de Recursos Humanos son:

» Poca responsabilidad
> Falta de motivacion,
» Ausencia de comunicacion asertiva,

» Deficiencia de trabajo en equipo y liderazgo

Estos comportamientos han causado un descontrol entre los trabajadores de la

seccion ya mencionada.

¢Por qué existen esos factores? Estos comportamientos surgen por celos y por la
carencia de valores éticos y morales que hay en los trabajadores, de tal forma que se
evidencian roces personales, generando un ambiente negativo entre los trabajadores

de la seccion de Recursos Humanos.
¢En realidad quienes son los que generan esos factores del clima organizacional?

Segun la percepcion que se logré observar en la investigacion, los que en realidad
generan estos factores son los mismos trabajadores de la seccidbn de Recursos
Humanos, por lo tanto, es necesario buscar nuevas estrategias para mejor el ambiente

laboral.

Se infiere que las organizaciones saben qué tipo de personal tienen, conocen las

caracteristicas profesionales y personales de cada colaborador; por lo tanto, cada



persona ocupa un lugar dentro de la seccion de Recursos Humanos de acuerdo con
sus habilidades, las cuales son aplicadas para el desarrollo de la organizacion; no
obstante, surgen desacuerdos, disgustos, malos entendidos lo que conlleva a un
entorno de desconfianza, discordias y el ambiente laboral es tenso.

En un ambiente no cordial existe baja autoestima, desmotivacion, estrés, y lo Unico
que provocan estas emociones es la rotacion de personal;  de tal forma que es
necesario verificar las habilidades de cada uno de los integrantes del equipo de trabajo
pudiendo considerarse s6lo como una desventaja ante las demas organizaciones, al
contrario, puede ser un indicador de rentabilidad, productividad, evolucion y
empoderamiento por parte de los colaboradores; evitando conflictos de intereses,
atrasos, rezagos, falta de colaboracion en equipo, y el desinterés de no realizar bien

las actividades propias.

Debido a estas situaciones que ocurren en la institucion se hace necesario hablar del
comportamiento humano, precisamente para evitar 0 en su caso atender

adecuadamente los problemas que surjan.

El manejo del comportamiento humano dentro de las organizaciones requiere de un
gran esfuerzo tanto del personal como la propia institucién pues requiere entender y
conocer al subordinado para concientizarlo a realizar de manera correcta sus
actividades, estudiar el comportamiento en las organizaciones permitird que se
alcance la productividad eficientemente; cabe mencionar que el comportamiento
humano involucra la manera que la persona percibe lo que pasa a su alrededor de

trabajo y esa interpretacion sera su manera de actuar.

La problematica surge, debido a que existen diferencias entre los trabajadores de la
seccion de Recursos Humanos, unos trabajan mas que otros, es donde se genera una
mala actitud, comportamientos inapropiados, reproche al trabajo, estrés, conflictos en

los trabajadores de la entidad entre otras.

Si hubiese un excelente clima organizacional, entre los trabajadores, no hubiera

desacuerdos en los procesos administrativos, si todos colaborardn en realizar con



eficiencia su trabajo todo seria diferente, es importante tener un buen equipo de trabajo
donde exista un liderazgo armonioso, también debe existir participacion activa en los
procesos administrativos, ya que ellos estan capacitados, en un 60 por ciento de los
procesos de esa seccion. De tal manera que para que exista un buen clima
organizacional es necesario que el jefe de area sea un buen lider; no debe ser rigido
con el equipo de trabajo que tenga a su cargo, al contrario, debe demostrar confianza,

respeto y amabilidad.

Pero en la realidad todos esos aspectos ya mencionados, se encuentran en el olvido
para muchos jefes administrativos, ya no existe una persona que sea un ejemplo a
seguir, se debe romper ese esquema que por aflos ha afectado a un 50 por ciento de
los trabajadores, no estan trabajando motivados y por tal razén existen demasiados
conflictos entre los mismos trabajadores de cada seccidn. Y por eso se genera una

mala relacién entre compaferos.

Es importante mencionar que dicha problematica encontrada ha afectado a los
trabajadores de manera fisica y emocional, pues generan un desgaste emocional en
las personas, mas se le nota que los mas afectados son jefes; porque en muchas
ocasiones las personas que tiene a su cargo, no son responsables, hacen lo que
desean, incluso hay jefes que no hacen nada por resolver los problemas que se

genera en la Seccién de Recursos Humanos.

También se hace mencion que los mismos jefes generan esas causas del clima
organizacional de esa entidad publica. Es por ello que se consider6 necesario
implementar un taller que cumpla con diversas capacitaciones para fortalecer el clima
organizacional. Dentro de ellas se detallan: el liderazgo democratico, motivacion,

trabajo en equipo, comunicacién asertiva y la personalidad.

Ante tales circunstancias se plantea la siguiente interrogante: ¢ Qué factores afectan
el clima organizacional en la Seccion de Recursos Humanos de la Direccion

Departamental de Educacion de Suchitepéquez?



1.2. Objetivos
1.3.1 General

¢ Analizar el clima organizacional en la Seccion de Recursos Humanos de la

Direccion Departamental de Educacién de Suchitepéquez.
1.3.2 Especificos

e Establecer el nivel de motivaciébn que tiene el personal de la Seccién de
Recursos Humanos, desde la perspectiva de los trabajadores internos.

e Analizar la importancia del trabajo en equipo basados en la individualidad de

cada integrante.

¢ l|dentificar el nivel de comunicacion asertiva basada en el comportamiento de

cada miembro de esa seccion.

e Determinar la importancia de la responsabilidad y liderazgo que predomina en

la Seccion.



CAPITULO II
MARCO METODOLOGICO

2.1. Descripcion metodoldgica

La Metodologia de la Investigacién se considera y se define como la disciplina que
elabora, sistematiza y evalla el conjunto del aparato técnico procedimental del que
dispone la ciencia, para la busqueda de datos y la construccién del conocimiento

cientifico.

La metodologia sirve a las ciencias como el soporte conceptual y procedimental
suficiente para asegurar la aplicabilidad, pertinencia y validez de los procesos de
investigacion cientificos cumpliendo con ciertas exigencias y protocolos que cada

disciplina contempla para sus producciones Robert k. Yin (2002).

La metodologia surge como regulador del uso adecuado y eficiente de las diferentes
técnicas y procedimientos a fin de asegurar que se correspondan entre si. Sin olvidar
qgue lo interdisciplinario es menester observar y saber reconocer los limites de las
ciencias particulares y el desafio de reconocer lo que las demas ciencias pueden
aportar para la propia disciplina sin caer en la tentacién de desviar la investigacion

hacia aquello que nos resulte mas sencillo.
Derivado al tema de investigacion se realizo lo siguiente:

a. Por medio de la técnica de observacion estructurada, se recopild informacion
importante para la elaboracion de la tesina, la cual se estructuré y se reforzé

con sitios web.

b. Se indagé en Google Académico, trabajos de investigacion relacionados los
temas, clima organizacional y recursos humanos, encontrandose informacién
sobre: definicién del liderazgo democrético, niveles de motivacion, trabajo en
equipo, comunicacion asertiva y la personalidad entre otros, con el fin de

verificar y diferenciar la informacion en diferentes contextos.



c. Se aplico una boleta de encuesta a los trabajadores de la Seccion de Recursos
Humanos, con el fin de recopilar mas informacion para evidenciar la

problematica del tema y causas del clima organizacional existente.

d. Se utilizé la herramienta del cuestionario consistente en las preguntas o items
de la boleta de encuesta y se obtuvo de ellas las respuestas que aportaron gran

significado a la presente investigacion.

Después de recopilar, se procedidé a la tabulacion y graficacion estadistica.
Posteriormente se procedio al analisis y discusion de resultados con el fin de identificar

las causas del clima organizacional actual en la seccién de recursos humanos.
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CAPITULO llI
MARCO TEORICO

A través del marco tedrico se desarrolla la teoria que argumenta el presente trabajo
siendo esta es una de las etapas mas relevantes ya que es la base al planteamiento
del problema que se ha identificado y por ende una herramienta analitica para ser
distinciones conceptuales, punto de vista y organizar ideas respecto al clima
organizacional, donde surgen tantas interrogantes por responder, de tal manera, es de

suma importancia estructurarlo, para entender cada uno de los temas planteados.

3.1 Clima Organizacional

Para Chiavenato, (2009 ), el clima organizacional se refiere al ambiente existente
entre los miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado al grado de
motivaciéon de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccién de las necesidades personales y la elevacion moral de
los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades (Pag.
67).

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
instituciones y empresas, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
laboral, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano. Para explorar este interesante tema se contara con la opinion de distintos e
importantes estudiosos del tema y también con las definiciones dadas por destacados

autores contemporaneos, acerca de la tematica en estudio.

3.2. Definicion del Clima Organizacional

Segun Quintana, (2003), sefala que “el clima de una organizacién surte efectos
sobres la conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se
compone de un conjunto de variables que comprenden: las normas, valores,

estructuras organizacionales, valores grupales y otros “(Pag.45).
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También al hablar del clima organizacional se hace énfasis en el ambiente donde
una persona desempefa su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener
con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la
relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo
gue denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, también puede
ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la

integran.

Se entiende por clima organizacional todas aquellas relaciones laborales y
personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Segun sea el clima
organizacional de una institucion o empresa se puede evaluar y medir su

desempeifio, logro de objetivos y calidad de bienes o servicios.

El término clima organizacional puede ser sustituido por clima laboral o ambiente
organizacional. Para quienes fungen como lideres de una organizacion o
empresa, es importante tener conocimiento sobre cual se vive entre sus
subordinados y con todos aquellos agentes externos, como clientes o

proveedores, con los cuales mantienen relaciones y acuerdos.

Cuando las relaciones laborales dentro de una empresa son éptimas entre los
trabajadores los gerentes y demas responsables, el clima organizacional sera
altamente satisfactorio para obtener un trabajo de alta calidad, reconocido entre
los usuarios y la competencia. Alcanzar y mantener un clima organizacional
positivo y productivo es el pilar de cualquier empresa u organizacién. En
ocasiones, por diversas dificultades gerenciales, de comunicacion, o por
diferencias personales entre algunos empleados, se pueden generar un clima
organizacional negativo, lo cual afecta directamente la calidad y relaciones de

trabajo.
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De ahi la importancia de mantener la motivacion, valorizacion y relaciones
cordiales entre todas las personas, para que el desempefio de la empresa siga

por buen curso y, en funcion de los objetivos y planes de trabajo propuestos.

Como se puede apreciar, el clima organizacional se caracteriza principalmente
por la percepcién compartida que poseen empleados y los directivos o duefios de
una empresa para trabajar en conjunto de la mejor manera posible y respetar los
derechos y deberes de todos por igual. El mejor clima organizacional se consigue
cuando tanto la infraestructura, maquinaria y personal se encuentran en éptimas
condiciones y no se interrumpe la linea de trabajo.

3.3. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional se caracteriza por tener un conjunto de dimensiones que
son importantes para su analisis o reestructuracion, dentro de esas dimensiones
se encuentran las siguientes: Espacio fisico; lugar donde se encuentra la
infraestructura  organizacional 'y  donde laboran las  personas.
Estructura: organigrama sobre el cual se organizan los trabajadores de la
empresa segun sus tareas, obligaciones y horas de trabajo.
Responsabilidad: sentido de compromiso, productividad, puntualidad, capacidad
de toma de decisiones. Identidad: sentido de pertenencia y de identidad que
deben sentir los trabajadores hacia la organizacion en la cual laboran.
Comunicacion: comunicar e intercambiar informacion es importante para el pleno
desarrollo de las actividades de una organizacién. Capacitacion: es una excelente
manera de incentivar a los integrantes de la organizacion y de fomentar el
desarrollo empresarial y personal. Liderazgo: quienes tienen la responsabilidad
de dirigir y ser cabeza de una dependencia o departamento deben mostrarse
como personas responsables, comprometidas y capaces de motivar e incitar a su
equipo para hacer cada dia mejor su trabajo. Motivacion: forma parte de la cultura
de una organizacion fomentar el bienestar y motivacion de su equipo de trabajo a
través de diferentes estrategias como, ofrecer un espacio de trabajo limpio e
iluminado, dar bonos especiales por productividad, respetar los dias libres o de

descanso, incentivar la competitividad, entre otros.
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3.4. Cultura organizacional

Segun Denison (1989) afirma que “la cultura organizacional se refiere a los
valores, las creencias y los principios fundamentales que constituyen los

cimientos del sistema gerencial de una organizacion” (p. 02).

De igual modo dicho autor considera como punto de partida “que los valores,
creencias y los significados que fundamentan un sistema social son la fuente

primordial de una actividad motivada y coordinada” Denison (1989, P. 02).

Es un conjunto de valores y normas que comparten todas aquellas personas que
trabajan en una empresa u organizacion a fin de fomentar la integracion del
personal y procurar un buen clima organizacional: se diferencia una organizacion
de otra, incluso puede generar sentido de pertenencia entre sus integrantes al
compartir un conjunto de sentimientos, objetivos laborales y profesionales dentro

de la empresa donde se trabaja.

La cultura organizacional debe de ser dominante como se dijo anteriormente. Es
decir, reconocida por la mayoria de los miembros de la misma; No obstante
existen culturas organizacionales débiles y eso se ve reflejado en los bajos
indicadores que se contemplan en las organizaciones con respecto al
cumplimiento del plan estratégico. Por supuesto estas caracteristicas son las que

hacen competitivas a una organizacion.

Especialmente entendiéndola como un conjunto de valores, creencias, habitos,
normas y principios que han aceptado e interiorizado un grupo de personas y que
es importante para la organizacion. Sobre todo, haciendo esta, una variable
diferenciadora entre las organizaciones logrando resultados favorables o

desfavorables dependiendo de cémo sea tratada esta variable en la organizacion.

3.5 Factores que determinan el clima organizacional
El clima organizacional, es un complejo en el que intervienen mdultiples variables

o factores; pero para Rodriguez (2005), a pesar de la complejidad del concepto
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es posible elaborar su diagndstico, para lo cual cita a Likert quien ofrece
instrumentos de medicion del clima organizacional que consideran como

dimensiones, los que otros autores consideran como factores:

o Estilo de autoridad: Forma en que se aplica el poder dentro de la organizacion.

e Esquemas motivacionales: Meétodos de motivacion utilizados en la

organizacion.

¢ Comunicaciones: Formas que adopta la comunicacién en la organizacion y

estilos de comunicacion preferidos.

e Procesos de influencia: Métodos utilizados en la organizacién para obtener

adhesion a las metas y objetivos de la organizacion.

e Procesos de toma de decisiones: Forma del proceso decisional, criterios de
pertinencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decision y de

distribucién de las tareas decisionales y de ejecucion.

e Procesos de planificacion: Modos de determinacion de los objetivos y de los

pasos para lograrlos.

e Procesos de control: Formas en que el control se distribuye y se realiza en la

organizacion.

e Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Métodos utilizados para definir
estos objetivos y grados de adecuacion percibidos entre los objetivos asi
definidos y lo deseado por los miembros de la organizacion.

Asimismo, Rodriguez (2005), cita a Litwin y Stringer, cuyo cuestionario propuesto mide

seis dimensiones o factores:

e Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organizacion

establece, segun son percibidas por sus miembros.

15



Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas

existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.

Responsabilidad: Grado en que la organizacién es percibida como otorgando

responsabilidad y autonomia a sus miembros.

Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones

laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.

Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organizacién de sentirse

apoyados por su grupo de trabajo.

Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la

organizacion.

Existe una serie de instrumentos que exploran diversas dimensiones de la relacion

individuo-organizacion. Aparentemente las mas frecuentes segun Rodriguez (2005),

se refieren a:

Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organizacion

establece, segun son percibidas por sus miembros.

Relaciones humanas: Grado en que al interior de la organizacion se establecen
vinculos de apoyo mutuo y solidaridad o en que se producen dificultades
derivadas de rivalidades personales o entre grupos.

Recompensas: Sistemas de remuneraciones monetarias y recompensas de
todo tipo que la organizacién ofrece a sus miembros. Las posibilidades de
promocién y carrera funcionaria, por ejemplo, son variables importantes en esta
dimension.

Reconocimiento: Grado en que los superiores evallan el trabajo realizado por
sus subordinados. Puede encontrarse referido al sistema de recompensas, pero

ademas al apoyo que el subordinado encuentra en sus superiores.
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¢ Autonomia: Grado en el que los miembros de la organizacion perciben que
pueden desempenfarse con un cierto nivel de responsabilidad individual, en sus

respectivos cargos.

3.6 Métodos comunes de medicion y analisis del clima organizacional

Salcedo (2010) indica que en cuanto al método de analisis o técnicas de medicion del
clima organizacional se encuentran diversos enfoques, de acuerdo con el tipo de
dimensiones, tanto objetivas o estructurales como subjetivas, a considerar en la
medicion para obtener una vision real del clima organizacional. Dentro de una
organizacion existen tres estrategias para medirlo, la primera, es observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es realizarles entrevistas
directas, la tercera y mas utilizada es realizar una encuesta a todos utilizando uno de
los cuestionarios disefiados para ello. Por lo tanto, hay una gran variedad de
cuestionarios que han sido utilizados en los procesos de medicién del clima, a

continuacion, se describirdn los mas implementados en el contexto.

Segun Brunet, citado por Salcedo (2010) la mayor parte de los cuestionarios utilizados

se distinguen por tener ciertas dimensiones comunes, a saber:

e El nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema.

e El grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de una

organizacion.

e El tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus

empleados.

e La consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de

Sus superiores.

La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones

realmente importantes y pertinentes a la organizacion. Teniendo en cuenta para ello
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que los factores determinantes del clima organizacional pueden variar de una
organizacion a otra de acuerdo con las caracteristicas propias de cada una de ellas,
por lo que las herramientas y metodologias deben adaptarse a las necesidades de las

organizaciones. Entre los cuestionarios més utilizados.

El cuestionario de Litwin y Stringer citado por Salcedo (2010). Para estos autores, el
Clima Organizacional es una caracteristica relativamente permanente del entorno
interno de la organizacion el cual es experimentado por sus miembros, influencia su
comportamiento, y puede ser descrito en términos de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas de la organizacion.

El cuestionario desarrollado mide la percepcion de los empleados en funcion de

seis dimensiones:
e Conformidad;
e Responsabilidad;
e« Normas de excelencia;
e Recompensas;
e Claridad organizacional;
e Calory apoyo;

e EIl primero, permite identificar a qué sistema de gestiébn pertenece una
organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de

actuacién de la organizacion.

e El segundo, permite mostrar las diferencias existentes entre los sistemas

de gestidn y asi medir la naturaleza del mismo.

18



d. John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA) citado por Salcedo (2010):
El trabajo de Sudarsky es un modelo operativo, que permite generar informacion

necesaria para orientar el desarrollo organizacional en la empresa.

El proyecto desarrollado por el profesor John Sudarsky en la Universidad de los Andes,
se fundamenta en la teoria de motivacion de McClelland donde las necesidades de
logro, de poder y de afiliacion, son aquellas que en especial se expresan en el medio

social del trabajo.

John Sudarsky desarroll6 la prueba TECLA (Test de Clima Organizacional) como
instrumento de diagndstico del clima, el cual consta de una serie de preguntas sobre
las cuales el encuestado responde falso o verdadero dependiendo de la implicacion

en su trabajo.

Sudarsky utiliz6 como base para su estudio, la definicion de clima de Litwin y Stringer,
descritos anteriormente y adiciond los factores la seguridad y el salario porque los
consideré importantes en el medio colombiano. Definiendo dichos factores asi:

e Seguridad: Es el sentimiento de los miembros, por el cual ellos experimentan
estabilidad en el trabajo, proteccién fisica, psicoldgica y social.

e Salario: Es el sentimiento experimentado por los miembros de la organizacion,
de que es satisfactorio para suplir las necesidades basicas en relacién con su
grupo de referencia (amigos y familiares) y la posibilidad o no de alcanzar una

mayor remuneracion dada las oportunidades del mercado de trabajo.

Los anteriores modelos han servido de base para el desarrollo de diversidad de
cuestionarios, los cuales se contextualizan segun las necesidades y las caracteristicas

de las empresas e instituciones en las cuales se aplicaran para el analisis.

Para el logro de los objetivos del presente analisis, se utiliza el cuestionario adaptado
por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud de Chile, el cual incluye los

siguientes factores:
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Comunicacion interna: La comunicacion se refiere a la forma de expresar las ideas y
sentimientos hacia los demas. Para este trabajo se tomd en cuenta la comunicacion
con jefes, compaferos y subordinados, en el caso de que se tuvieran (Castro,
Contreras, & Montoya, 2009).

Relaciones interpersonales en el trabajo: Implica el caracter social del trabajador,
expresado en el numero de contactos o relaciones que entabla con los miembros de
la organizacion. Se exploraron las relaciones con jefes, compafieros y subordinados
(Castro, Contreras, & Montoya, 2009).

Reconocimiento: La institucion debe reconocer y distinguir el trabajo bien hecho por
parte de sus empleados. No s6lo cuando se trata de algo excepcional, sino hacer
énfasis en la calidad del trabajo diario (Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, 2012)

Calidad en el trabajo: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone

la organizacion sobre las normas de rendimiento.

Compromiso: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que representa un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Eficiencia en la productividad: Consiste en el logro de las metas con la menor cantidad
de recursos posibles en la relacidén producto-insumo, en un periodo especifico y con el

adecuado control de la calidad.

3.5. Comunicacion asertiva

Segun Brandt (1990 ), una buena comunicacion es esencial en el funcionamiento de
cualquier organizacion, ya que esto depende el intercambio de informacion. La
administracion necesita de canales claros de comunicacion para transmitir las reglas
o politicas de la organizacién, construir una cooperacién y unificar el ambiente laboral
(Pag. 32).
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La comunicacién asertiva es un estilo de comunicacion en el que se expresan las
ideas, sentimientos y necesidades de forma directa, segura, tranquila y honesta,
al mismo tiempo que se es empético y respetuoso con las otras personas. Es una
forma de comunicarse diplomatica y equilibrada en la que se comparte el punto
de vista y se defienden los derechos, al mismo tiempo que se tiene en cuenta los

sentimientos de los demas y se respetan sus creencias y derechos.

La escasa 0 mala comunicacién puede convertirse en un grave problema para el
desarrollo de las labores de los trabajadores. La comunicacion produce entre el
personal una sensacion de confianza, diadlogo, intercambio de opiniones y sugerencias
e, incluso, fomenta las relaciones diplomaticas y cordiales entre los agentes internos y

externos de la institucion.

Los trabajadores deben ser capaces de transmitir sus opiniones y hacer sentir a la
administracion que tienen algo que decir. Una comunicacion clara entre comparfieros
de trabajo es fundamental para formar un excelente equipo de trabajo y para resolver
los problemas y conflictos administrativos. En efecto las relaciones humanas estan

basadas en una buena comunicacion.
3.6. Responsabilidades y roles en el clima organizacional

Segun Jonas, (1993) ” la responsabilidad es un imperativo de derecho ambiental
donde cada ser obra de modo tal que sus actos no afecten la permanencia del

hombre en la tierra” (Pag.06).

Si bien, la empresa puede velar por mantener relaciones sanas y colaborativas al
interior de la organizacion, lamentablemente no puede hacerse responsable de
rencillas personales que vayan generandose en la convivencia diaria. Estos problemas
tienen relaciéon con la formacién ética y personal de los trabajadores, por lo que es
importante que exista voluntad de parte de ellos en construir un clima agradable para
trabajar, donde se considera que el trabajo es uno de los lugares donde las personas

pasan mas tiempo y por ende deben de empoderarse del valor ético profesional.
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Si los trabajadores se organizan y crean practicas que les hacen mas felices en su
trabajo y esto no interviene de manera negativa en el quehacer de la empresa, es
suficiente con que la compafila entregue esa libertad, pero no puede hacerse
responsable por los quiebres personales que se generen durante esa dinamica.

Por dltimo, si estas practicas, por el contrario, comienzan a afectar las relaciones entre
colaboradores, entonces la compafiia debera identificar el problema y aplicar medidas
para ordenar los espacios de trabajo de modo que sean instancias comodas sin poner

en riesgo el respeto entre personas.

3.7. Liderazgo Autocratico

Rodriguez, (2008) asegura que el liderazgo “es un elemento fundamental en la
manera en que los colaboradores derivan satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez

guarda estrecha relacion con el bienestar general del trabajador “(Pag.12).

Es aquel en donde una persona asume las responsabilidades y la toma de decisiones,
se encarga de dar las 6rdenes a las demas personas bajo su cargo, es decir
el poderse centra en una sola persona y donde los demas no son
considerados competentes a la hora de tomar las decisiones ya que este tipo

de lider cree que es el Unico capaz de hacer esto.

La credibilidad es la base del liderazgo. Los lideres inspiran una vision compartida
pensando en el futuro, integrando a todos los miembros de una organizacion vy
propiciando un agradable ambiente de trabajo. El liderazgo interviene sobre el

bienestar de las empresas y afecta la salud y el bienestar de las personas

En este sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para
instaurar ambientes de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer

y desarrollarse.

Thompson, (2012 ) agrega que “los lideres tienen la capacidad para crear ambientes
de trabajo donde la motivacion es su principal cualidad” (Pag.08).
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Los estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y directa en el clima organizacional,
el cual se refiere a las percepciones sobre la flexibilidad organizativa, orgullo de
pertenencia, reconocimiento y comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los
resultados. La efectividad de un lider se da principalmente por su habilidad para
movilizar a sus subordinados, dirigirlos como grupo a fin de lograr que ellos se

esfuercen en la consecucion de una meta comun.
3.8. Responsabilidad

Para Zambrano, (2000), “es un valor y una ética que poseen las personas, es ser
responsable en cualquier circunstancia de la vida, es la cualidad que posee un
individuo“(Péag. 22).

Segun el autor Arcia, (2003) “Los valores son ensefianzas que se le dan a las personas
desde pequefios, cabe destacar que existen muchos valores, sin embargo, los dos
mMas importantes para mi es la responsabilidad y el respeto, la responsabilidad es aquel
valor que tienen las personas para demostrar sus actitudes de una buena manera
“(Pag. 24).

El comportamiento y la interaccion con el resto de las personas, los comparfieros de
trabajo, afecta de manera indiscutible al funcionamiento y la salud de la organizacién,
ya que esos comportamientos influyen en la comunicacién, conexién, fuerza de trabajo
y toma de decisiones que surgen a nivel individual. Por lo tanto, la organizacion es el
resultado de todas esas interacciones, O dicho de otro modo, todos son responsables,
en mayor o menor grado, de la buena salud y la positividad del sistema al que

pertenecen.

En la institucion no todos son iguales en tanto que acarrean distintos niveles de
responsabilidad. Por ello es importante entender y respetar la autoridad de
la jerarquia. También es importante reconocer la relevancia de cada uno de los roles
de los compafieros y colaboradores, lo que lleva a aceptar el derecho de todos a
pertenecer a un mismo proyecto evitando cuestionar las capacidades y habilidades de
los demés y en consecuencia a juzgar si “fulano de tal” debe o no debe ser parte del

mismo.
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En general, es fundamental el reconocimiento del rendimiento y las capacidades. Pero
no solo como responsabilidad de los cargos directivos. También reconocer
publicamente las aportaciones y competencias entre colaboradores de igual rango o
entre distintas funciones y departamentos, asi como el peso de esas aportaciones,

contribuye al buen clima.

Por supuesto, debe existir un equilibrio, percibido a todos los niveles, entre lo que
toman y lo que contribuyen. Cuando una persona hace el trabajo de otros o cuando
otra persona no trabaja lo que le corresponde, se produce una descompensacion, que
queda grabada en la “contabilidad” que hacen los demas de quien dio y quien se

nego. Y esos balances desequilibrados llevan al descontento.

3.9. Estructura

Indica Strategar, (1988) que la estructura organizacional “es el conjunto de las
funciones y de las relaciones que determinan formalmente las funciones que cada

unidad deber cumplir y el modo de comunicacion entre cada unidad “(Pag.21).

Segun Mintzberg, (1984). “es el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo

en tareas distintas y la posterior coordinacion de las mismas “(Pag.43).

Las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcibn a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos.

El Clima Organizacional constituye la expresion personal de la "percepcion” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen, incidiendo
directamente (ya sea de manera positiva 0 negativa) en el desempeiio de dicha
organizaciéon en su conjunto o en determinadas personas que se encuentran dentro o
fuera de ella; puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de

quienes lo integran.
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El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, son elementos van conformando lo que

se denomina Clima Organizacional.

Estos comportamientos inciden en la Organizacion, y por ende, en el Clima. El trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, son elementos que

conforman el Clima Organizacional.
3.10 Identidad

Segun Vercic, (2007), mientras para algunos autores son dos términos inseparables,
gue se necesitan el uno al otro para poder continuar su existencia y cumplir con su
funcién, para otros no es indispensable que trabajen paralelamente. Desde un punto
de vista tedrico, es importante reconocer que la identidad y las imagenes de una
organizacion pueden estar sincronizadas, pero no necesariamente tienen que estarlo
(Pag. 2).

En general se define identidad organizacional como la base inconsciente de la cultura
organizacional. Especificamente es la totalidad de los patrones repetitivos del
comportamiento individual y de relaciones interpersonales, que todos juntos reflejan el

significado no reconocido de la vida organizacional.

Si bien la identidad organizacional esta influenciada por el pensamiento consciente: la
forma en que se relacionan los individuos en el trabajo esta en principio motivada por
pensamientos y sentimientos inconscientes. Su hacimiento depende de la

transferencia de emociones que se da bajo la estructura organizacional.

Difiere bruscamente de la cultura organizacional por el papel importante del fenbmeno
de transferencia. La naturaleza de las conexiones o desconexiones emocionales es el

equilibrio de la vida organizacional y la esencia de la identidad organizacional.

Lo central de esta subestructura emocional es especialmente crucial cuando hay una

demanda de cambio y desarrollo organizacional. El cambio depende de la buena

25


https://www.ecured.cu/Clima
https://www.losrecursoshumanos.com/estructura-organizacional/
https://www.losrecursoshumanos.com/desarrollo-organizacional/

voluntad de los miembros de la organizacion para asumir la responsabilidad por sus
acciones y para abandonar el status. Para otros autores, su conexion es demasiado
fuerte, estan tan estrechamente ligadas que es improbable que un cambio en la

imagen pueda mantenerse sin un cambio asociado en la identidad.

Para Thomas, (1996) “el supuesto de que laimageny la identidad pueden ser alteradas
sin el marco de tiempo comprimido demandado por el ambiente académico moderno
implica que estos conceptos deben ser mas que lo indicado en la literatura

organizacional (Pag. 5)

Pero esta buena voluntad es el resultado de un entendimiento mutuo de emociones
compartidas entre superiores y subordinados, y mas comunmente entre pares en las
organizaciones y es el resultado del reconocimiento que estos hacen de sus

expectativas y deseos inconscientes.

Ayudar a los miembros de una organizacién a ser conscientes de la estructura de
la identidad organizacional y su lugar en ella, es una buena medida para liberarlos del

estrés del cambio organizacional, lo que es estratégicamente sano y productivo.
3.11. Capacitacion

Segun el autor Chiavenato, (2007), “la capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sisteméatica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de

objetivos definidos” (Pag.31).

Finalmente, la capacitacion puede tener un efecto sobre el clima organizacional a
través de la construccion de capacidades organizacionales. Por ejemplo, para una
empresa petrolera o una aerolinea la seguridad es un valor importante que se convierte
en capacidad organizacional a través de las actitudes y conductas de sus empleados.
La capacitacion orientada a concientizar a las personas de los riesgos contribuye a la
creacion de un clima organizacional con foco en la seguridad. Este tipo de climas
organizacionales especificos se definen en funcion de la actividad y la propuesta de

valor de la organizacién.
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A diferencia de la cultura que comprende los fundamentos y los valores de una
organizacion, un clima organizacional especifico hace referencia a la percepcion
compartida entre empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos que
sostienen una capacidad organizacional. Si contribuye a que la organizacion funcione
mejor, es probable que también tenga un impacto positivo en el estado de animo de

sus integrantes.

Si bien la conexion entre la capacitacion y el clima organizacional general a través de
las capacidades organizacionales es la menos directa, si se logra, es duradera y
compartida. EI camino a transitar es dificil y no siempre se logran los resultados
esperados. Para los menos decididos, una solucion tramposa: medir el clima
organizacional directamente después de una capacitacion para captar la emocion, y
solo encuestar a los que fueron capacitados.

El autor Mendoza, (2002), determina los siguientes tipos de necesidades de
capacitacion y desarrollo: “Manifiestas: Son bastante evidentes, tales como el personal
de nuevo ingreso u ascenso, transferencias de puesto, cambios de equipo o

herramientas, procedimiento de trabajo y politicas” (Pég. 10).

Se da en el caso en que el personal ocupa normalmente sus puestos y presenta
problemas de desempefio, derivado de la falta u obsolescencia de conocimientos,
habilidades o actitudes. Inmediatas: son aquellas que deben de atenderse de manera

urgente o a corto plazo.

3.12. Medicion periédica organizacional

Segun Chiavenato, (2007) de acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte
la organizacion, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las personas
sera atribuida al gerente, a la propia persona, al individuo y gerente conjuntamente, al
equipo de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos humanos o a

una comision de evaluacion del desempefo. (Pag.24).

El clima organizacional o laboral es clave para el éxito de una empresa porque

condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores. Por ello, las
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empresas e instituciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica de

su clima organizacional.

Este estudio permite saber cdmo son percibidas las organizaciones por su publico
interno, si su filosofia es comprendida y compartida por su personal, qué problemas
de comunicacion confrontan, como funcionan las diferentes relaciones que se

establecen entre el personal y sus jefes.

Una medicién de este tipo comprende normalmente so6lo una fase cuantitativa pero
eventualmente puede requerir de una etapa cualitativa para profundizar los objetivos

de la investigacion, especialmente en organizaciones de mas de 200 trabajadores.

Dada su naturaleza, lo mas recomendable es que ésta sea realizada por una entidad
externa a la empresa con el fin de evitar posibles presiones o filtraciones de
informacion y para neutralizar la desconfianza y resistencias que podria tener el

personal para participar.

3.13. Recursos Humanos

Segun Merino, (2002) “las personas que laboran en una empresa son uno de los
activos mas importante de ésta, asi como uno de los factores determinantes en su
progreso. Por otro lado, también menciona que las cualidades, actitudes y
comportamiento de los empleados, en conjunto con otros factores, desempefian un rol

muy importante en la determinacion del éxito de ésta” (Pag.36).

El recurso humano es uno de las areas mas importante dentro de una organizacion,
puesto que tiene que ver directamente con la pieza humana. Es fundamental para el
crecimiento y desarrollo de una institucion, cuando a la vez éste estd bien
administrado, de ahi que la administracion de Recursos Humanos se debe encargar
de la gestion del potencial humano, que las personas que ingresan a dicha
organizacion cuenten con las competencias requeridas para el puesto, que estén
satisfechos con los resultados que obtienen, se consideran la salud, las experiencias,

los conocimientos de todo trabajador, asi también asegura un buen clima
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organizacional en donde trabajen valores de empatia, respeto, responsabilidad,

estabilidad laboral, entre otros.

La organizacion juega un rol muy importante mediante la administracion de recursos
humanos, puesto que se convierte en un socio estratégico de todo ello; incrementando
el trabajo en equipo innovando, motivo por el cual es importante el ser humano en la

sociedad.

El personal humano colabora y responde a las necesidades de la sociedad, logrando
una capacidad rapida de resolver problemas o conflictos en una organizacion.

Dessler, (2001) define a la Administracion de Recursos Humanos como “las politicas
y las practicas que se requieren para llevar a cabo los aspectos relativos a las personas

o al personal del puesto administrativo que ocupa” (P4g.06).

En fin, el recurso humano es el soporte de toda institucién o empresa, es el que cumple
todas las necesidades de la institucion. Por ello debe de adecuarse perfectamente al
personal a su area de trabajo para que sea un ambiente armoénico dentro de una

organizacion.
3.14. Caracteristicas del Departamento de Recursos Humanos.

Segun Sosa, (2013) “el tamafio de la empresa es decisivo para algunas de las
caracteristicas mencionadas mas abajo, este departamento debe ajustarse a la
organizacion para que sus actividades sean mas efectivas” (Pag. 29).

El ser humano por naturaleza se relaciona con otros, lo que significa que cuando existe
una relacion y cada individuo tiene los mismos intereses, se genera una organizacion,
aungue no todo es maravilloso, ya que en ocasiones pueden presentarse conflictos,

los cuales se resuelven con una comunicacion oportuna.

Las relaciones humanas forman una organizacion, en el ambito empresarial es el
mismo que en la vida cotidiana, solo que, en este tdpico, intervienen mas personas,

grupos y las autoridades que toman las decisiones para hacer de la empresa un ente
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mas, por lo que las necesidades individuales se fusionan con los objetivos de la

organizacion.
3.15. Importancia del recurso humano

Segun Solares, (2012) “los recursos humanos (RRHH) son uno de los pilares que
sustentan las funciones y objetivos de la empresa. En este contexto, es necesario
conocer qué caracteristicas de los seres humanos son capaces de influenciar a la
empresa y viceversa, y por ello merecen ser tomadas en cuenta dentro de una

organizacion” (Pag.32).

La importancia de las personas radica que son seres que piensan, aportan ideas, se
comprometen con los objetivos de la organizacion, logran sus metas plasmadas,
aprovechan su capacidad y experiencia, por lo tanto las personas son un recurso

estratégico para una organizacion.

El capital humano es el principal elemento de toda organizacion, porque representa el
motor mas importante para el funcionamiento de las diversas areas de una institucion.
Siendo asi, la administracion del personal constituye uno de los pilares en la gestidon
de recursos humanos, que puede ser determinante para alcanzar los objetivos

empresariales.

3.16. Rol del Recurso Humano

Segun Peréz, (2014) “Las funciones de un departamento de recursos humanos dentro
de una organizacion es de vital importancia, al final del dia las empresas estan
integradas por personas, estas personas son motivadas, seleccionadas, y dirigidas por
la gestion de recursos humanos” (Pag.76).

Se busca generar un ambiente donde los individuos que forman e integran la
organizacién, puedan producir y generar resultados que beneficien a la organizacion
de la mejor forma posible. Es una tendencia creciente, la de las organizaciones que
buscan mejorar la calidad de vida de los empleados en las organizaciones, ya que esto

se traduce en una mejor calidad de vida personal y en el trabajo, obteniendo la
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organizacion un mejor esquema de trabajo, un mejor desempefio y asi, volviéndose
también mas competitiva.

Como se indica al inicio, la funcion puntual de los recursos humanos en la empresa es
generar beneficios a la empresa por medio del incremento de su actividad productiva
optimizando en la mejor medida los recursos de los que esta dispone; en tanto, se
propone lograrlo propiciando un ambiente adecuado para el logro de los mismos,
mejorando de le mejor forma el rendimiento de las personas en sus actividades de
trabajo, propiciando un ambiente que incremente su crecimiento dentro de la

organizacion, limitando y concretando objetivos claramente definidos.

En resumen, la funcion de los recursos humanos es practica y estratégica, funcional y
administrativa. Dentro de sus funciones operativas esta la de atraer los mejores
candidatos, obtener las mejores competencias, retiene y motiva a los mejores
empleados dentro de la empresa siempre con el objetivo macro, de mejorar la
productividad de la organizacién. Sus funciones administrativas estdn mas
direccionadas al cumplimiento de las normativas y de los objetivos a corto y largo

plazo.

Segun el autor Pérez “La gestion de recursos humanos es una funcién estratégica de
la empresa, y como es bien sabido, la estrategia es una consecuencia del entorno.
Esta funcion estratégica a su vez apegada del fiel cumplimiento de la estrategia

general de la empresa con la que busca cumplir sus objetivos de negocio“(Pag. 23).

En sintesis, el clima organizacional es una interfaz que forma parte de la comunicacién
de una empresa administrativa o educativa, donde los trabajadores, por una parte,
deben tener el espacio suficiente para construir practicas amenas de trabajo, y por
otra, la organizacion debe fortalecer estos espacios aportando con incentivos,
beneficios y practicas propias de su cultura organizacional. El objetivo al final del dia
es construir una institucion mas satisfecha y feliz, lo que, por consecuencia, sera mas

competitiva en la institucion.
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3.17. Motivacion en el trabajo

La motivacion, es un proceso que comienza con una necesidad fisiologica o
psicoldgica, que activa un comportamiento, que esta dirigido a un objetivo o incentivo.
Todas las personas tienen una serie de necesidades basicas; y dentro de determinado
sistema socio-cultural, un conjunto de motivos similares; pero difieren en gran medida
en la fuerza o disposicion en la que una persona se encuentra, en otras palabras, la
motivacion que tiene. La motivacion en el trabajo y la satisfaccion laboral, estan
estrechamente vinculadas con el rendimiento general de los trabajadores y las
recompensas posteriores. Un empleado motivado es probable que se sienta satisfecho
0 no (Ashraf, 2011).

3.18. Motivacién: mejorar factores

Segun Ashraf (2011), existen varias formas en las que el nivel de motivaciéon de los
empleados puede ser aumentada y mejorada. Algunos de estos factores son:
Enriqguecimiento del empleo: Los puestos de trabajo deben ser redisefiados para
ofrecer mayores oportunidades de logro, reconocimiento, responsabilidad Yy

crecimiento.

El enriqguecimiento del empleo se compone de una variedad de contenidos del trabajo,
un mayor uso de las habilidades del empleado, mayor oportunidad de crecimiento e
incremento en la autoridad. Tiempo flexible: Este concepto esta disefiado para que el
empleado pueda controlar un poco su horario de trabajo. Todo el tiempo de trabajo se
divide en “tiempo nucleo” y “tiempo flexible”. Durante el tiempo nucleo el empleado
debe estar presente en su lugar de trabajo obligatoriamente; mientras que, en el tiempo

flexible es libre de escoger sus propios horarios.

Empoderamiento: Significa esencialmente, que se proporciona autoridad a los
empleados en su area de operacion, para resolver los problemas relacionados con el

trabajo sin buscar la aprobacion de los mandos altos.
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Circulos de calidad: Son semigrupos de trabajo autbnomos que cumplen regularmente
la funcidn de discutir y resolver problemas relacionados con su area especifica y cuyo

objetivo es mejorar las condiciones de trabajo y el libre desarrollo del mismo.

Plan de propiedad de empleados: Se ha convertido en una herramienta muy
importante en la motivacion y retencion de los empleados. El plan de beneficios de la
organizacion ofrece a los empleados acciones de la empresa, esto en el paquete de
beneficios. El objetivo es que los empleados se esfuercen, pues afecta directamente

el rendimiento de la empresa y el valor de sus acciones.
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CAPITULO IV
4.1. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para analizar las causas del clima organizacional de la Seccion de Recursos
Humanos, se aplicé una encuesta a los 12 trabajadores de esa Seccion para lo cual la
investigacion dio a conocer los siguientes datos estadisticos, donde es preciso
mencionar que el clima organizacional afecta no solo en la labor de los empleados de
la organizacion, sino también la resistencia al cambio y la carencia de la problematica

de la investigacion.

El motivo de abordar este tema surge por las experiencias detectadas durante el
proceso del Ejercicio Profesional Supervisado, realizado en la misma institucion en el
cual se diagnostico diferentes debilidades y amenazas que no contribuyen al proceso

administrativo de la organizacion.

Se hace mencion de algunas de las causas que afectan a la organizacion: falta de

trabajo en equipo, poca comunicacion, falta de motivacion, entre otros.

Segun el analisis de la indagacion, respecto a las condiciones fisicas de la oficina la
tercera parte de los encuestados manifestd que se encuentra muy confortable, en las
condiciones fisicas mientras que la mayoria menciond que se encuentran en un
ambiente confortable, en conclusién, se determiné que el total de los trabajadores

consideran aceptables las condiciones fisicas de la organizacion. (Ver grafica No.1 de la
boleta de encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Saenz (1987), describe la infraestructura como “el conjunto de bienes muebles
(mobiliario y equipo) e inmuebles (terreno, construcciones y areas afines) de los cuales
hacen uso las comunidades educativas o administrativa para los procesos o

ensefianza de cada organizacion en particular”" (Pag.34).

En concreto la organizacion debe de tener las condiciones fisicas adecuadas para sus
trabajadores en lo que respecta a iluminacion, temperatura, espacio entre otros, para
que puedan realizar sus labores de la mejor manera; cabe sefialar que en las
instalaciones fisicas en donde funciona la Direccion Departamental de Educacion de

Suchitepéquez los espacios son relativamente pequefios, mas aun sin en cada area
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se encuentran archivos en donde se guardan todo tipo de documentos, de manera que

es incomodo el desarrollo de las diversas actividades.

Siendo necesaria la mejora de las condiciones fisicas de las oficinas administrativas
tiene una relacion tan estrecha con los servicios que se prestan, como la que tiene
otros insumos administrativos incluyendo el ambiente familiar, la motivacion, los
funcionarios eficientes, los equipos tecnoldgicos o los servicios para los usuarios, en

este caso, directores, docentes, OPF, padres de familia, entre otros.

Segun el resultado de la encuesta, a la pregunta de las actitudes del jefe un 14%
contestd que siempre el jefe los escucha y respeta sus opiniones, sin embargo, hay un
29% gque respondié que regularmente tienen una actitud positiva y los escucha, y con
un 57% respondio a la pregunta que algunas veces escucha y respeta las opiniones
de los trabajadores. Con respecto a esta pregunta se especul6 que el jefe inmediato
no tiene una actitud positiva con los trabajadores al apoyarlos cuando se encuentren

en dificultades de realizar el trabajo en la organizacion.
(Ver grafica No.2 de la boleta de encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Segun Caroselli (1999), “mientras un directivo trabaja para alcanzar las metas de la
organizacion, la funcion del lider consiste en definir nuevos objetivos, revisar y reciclar

los antiguos o emprender nuevas lineas de actuacion" (pag. 12).

Todo lider debe de apoyar constantemente a su equipo de trabajo y si no lo hace deja
de ser un lider, segun la encuesta que se les paso mas de la mitad respondié que su
jefe no tiene una actitud adecuada a sus necesidades que ellos puedan generan

durante estén realizando un proceso administrativo.

Segun el nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacion, un 14% de empleados
contestaron que se encuentran satisfecho al pertenecer a la Seccion de Recursos
Humanos, sin embargo el 29% respondié gue encuentran cémodos trabajando en esta
entidad, paraterminar con un 57% los empleados de la seccion de recursos humanos
le dio respuesta a la pregunta que su estado de satisfaccion se encuentra bajo al
pertenecer a la organizacion, es importante asumir que este porcentaje no se

encuentra satisfecho en la organizacion por lo tanto va a generar un ambiente de
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trabajo inestable a sus demas comparieros. (Ver gréafica No.3 de la boleta de encuesta de
RRHH, DIDEDUC).

Quintana, (2003), sefiala que “el clima de una organizacion surte efectos sobres la
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un
conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructuras

organizacionales, valores grupales y otros" (Pag. 45).

En la Seccion de Recursos Humanos, un 56% indica que a veces se fomenta el trabajo
en equipo, el 22% responde que, con cierta frecuencia, para concluir con un 25 %
quiénes respondieron que siempre se fomentan y desarrolla el trabajo en equipo. En
conclusién, a la pregunta existe poca armonia en lo que respecta en el trabajo en
equipo, de tal forma que existe inconformidad y desmotivacion dentro del personal,
redundando en los servicios que se prestan en la Direccion Departamental de

Educacion de Suchitepéquez. (Ver grafica No.4 de laboleta de encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Para Ceneval (2006), "es la resultante de integrar ayuda a terceros, intercambio de
informacion, integracién al logro de objetivos grupales, fomento de la colaboracion en
el equipo, mantenimiento de la armonia en el equipo, cohesion y espiritu de grupo”
(Pag.4).

Para algunos equipos de trabajo pareciera que en lugar de lograr metas y resolver
problemas, se dedican a crear mas problemas de los que pueden resolver. Algunos
conflictos nacen de la incompatibilidad de caracteres y rara vez pueden terminar en
algo benéfico, por el contrario se manifiesta en la poca disposiciéon para atender a los
usuarios que, diariamente visitan el area de Recursos Humanos de la Direccion
Departamental de Educacion de Suchitepéquez. Otros conflictos vienen de las
diferentes metas y diferentes percepciones que tiene cada miembro del equipo, tanto
para si como para el equipo. Actualmente las organizaciones presentan equipos de
trabajo desorganizados, con baja motivacién y no tienen en cuenta los objetivos
personales para alinearlos a los objetivos de la organizacién, impidiendo asi que se
llegue al cumplimiento de los objetivos planteados. No solo se deben analizar los
factores internos, si no que se deben evaluar los cambios externos y globales los

cuales afectan a la Seccién de recursos humanos.
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Por consiguiente, dandole respuesta a la pregunta sobre el desempefio de sus labores
y el ambiente de trabajo, un 25% ellos lo encuentran agradable, un 8% contestaron

que es muy bueno, finalizando con un 67% que reconocié es bueno. (Ver grafica No.5
de la boleta de encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Segun Chiavenato (2007) "el ambiente de trabajo en una organizacion debe de estar
basado en la motivacion el ambiente de trabajo traducido al &mbito administrativo es
el conjunto de factores que influyen sobre el bienestar fisico y mental de los
trabajadores" (Pag. 23).

Se trata, por lo tanto, de las condiciones que se viven dentro del entorno laboral y esta
compuesto por todas las circunstancias que inciden en la actividad dentro de una

oficina.

Segun respuestas a la pregunta sobre si existe comunicacion dentro del grupo de
trabajo, los empleados respondieron en un 25% que siempre hay comunicacion entre
su grupo de trabajo, la mayoria respondié que a veces existe comunicacion dentro de
Su equipo de trabajo y por ultimo con un 13% responde que con cierta frecuencia hay
comunicacién laboral, es importante mencionar que la comunicacién es fundamental
en la organizacion, es la esencia de su buen funcionamiento y la garantia del
cumplimiento de los objetivos y metas establecidas, asi también ayuda a coordinar y
a controlar las responsabilidades en los funcionarios que la integran y lo mas

importante ayuda a fomentar el buen ambiente laboral. (Ver grafica No.6 de la boleta de
encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Segun Brandt (1990), "una buena comunicacion es esencial en el funcionamiento de
cualquier organizacion, ya que de esto depende el intercambio de informacién. La
administracion necesita de canales claros de comunicacion para transmitir las reglas
o politicas de la organizacion, construir una cooperacion y unificar el ambiente laboral”
(Pag. 32).

De tal forma que, para alcanzar una comunicacion adecuada que permita establecer
vinculos satisfactorios y efectivos, el camino mas adecuado es aprender a expresar

las ideas con asertividad, la cual es una forma de comunicacion basada en el respeto
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por uno mismo y por los demas. Implica poder expresar de manera clara, directa y
honesta aquello que considera justo para todos y que obedece a los que se siente

realmente.

Expresarse asertivamente no significa "agredir" a los demas lo que se crea sea la
verdad. Debemos recordar que "la verdad sin compasion es agresion”. Tampoco
significa que hay que decirlo todo. De hecho, una expresion asertiva Unicamente
muestra lo que considera necesario o importante decir. El asertividad refleja la
conviccion intima del valor personal, de la importancia y dignidad, del sentido de

merecimiento, del aprecio y reconocimiento de la valiosa condicion humana.

Seguidamente, se responde a la pregunta o item, a que si el jefe se preocupa por
mantener elevado el nivel de motivacion, donde un 67% consideraron que el jefe de
la organizacion nunca se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion del
personal, con un 17% responden que a veces mantiene elevado el nivel de motivacion,
el 8% respondié que siempre se mantiene o se preocupan por el nivel de motivacion y
por ultimo un 17% le da respuesta que con cierta frecuencia se mantiene elevados.
Para concluir, en su mayoria consideré que no hay motivacién y mucho menos se
preocupan por mantenerla elevada para el personal de la organizacion; ante una
administracion autocratica lo que menos se evalla la satisfaccion laboral de los

empleados, solamente se busca que rindan. (Ver grafica No.7 de la boleta de encuesta de
RRHH, DIDEDUC).

Segun Chiavenato, (1907), define a la motivacion como “el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacion que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el
individuo en ese momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la

situacion que motivara o no al individuo" (Pag. 25).

Igualmente el liderazgo es importante en una organizacion ya sea educativa o
administrativa, un 17 % responden que pocas veces existe liderazgo entre sus
compafieros, de igual manera con un 17% responden que regularmente hay liderazgo
entre sus compafieros, asimismo el 8% dice que siempre hay liderazgo dentro de su
equipo de trabajo y por ultimo el 58% responde que nunca hay liderazgo entre su

equipo de trabajo. Segun el andlisis en su mayoria coincidieron que nunca hay
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liderazgo entre sus comparieros de trabajo de la Seccion de Recursos Humanos. (Ver
grafica No.9 de la boleta de encuesta de RRHH, DIDEDUC).

Segun Rodriguez, (2008), asegura que “el liderazgo es un elemento fundamental en
la manera en que los colaboradores derivan satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez

guarda estrecha relacion con el bienestar general del trabajador” (Pag. 12).

Segun la autora en una organizacion con un buen lider se puede tener una planeacion
correcta, un excelente control, y puede hacer que la organizacion fluya sin algun tipo
de tardanza. Es decir que dependiendo de cada persona y de su caracter le da un
enfoque nuevo a la palabra liderazgo, por ejemplo, existen los lideres que toman toda
la responsabilidad de un proyecto y toman todas las decisiones y ocupan a sus
seguidores ordenandoles tareas a corto plazo, ya que esté siente o tiene la necesidad
de tomar todo el control por si mismo, por otra parte existe un lider que escucha a sus
seguidores, analiza las ideas y en base a eso, toma la decisién que a su criterio le

parezca la mejor.

Otro aspecto muy importante es el trabajo en equipo siendo importante, en primera
instancia porque se integran las capacidades que tiene cada persona para facilitar el
trabajo, sabiendo que en este proceso se discutiran las ideas ya establecidas y
surgiran nuevas para la distribucion del trabajo, asi sera mas facil lograr las metas,
porque a través de esto se hace lo que uno solo no puede hacer, pero es importante
gue el equipo se mantenga motivado para que todo funcione, de lo contrario se pondra
de manifiesto el trabajo individual, y por Gltimo puede decirse que a través del trabajo

en equipo uno aporta lo que otro no tiene, generandose un solo complemento.
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CAPITULO V
5.1. CONCLUSIONES

5.1.1 Después de analizar el clima organizacional en la Seccion de Recursos Humanos
de la Direccién Departamental de Educacion de Suchitepéquez, se han evidenciado
dimensiones con inconformidad por parte del personal, lo que afectado el ambiente
laboral de la organizacion ocasionando que los integrantes de esta seccion tengan un

bajo compromiso, verificando la existencia de un clima organizacional deficiente.

5.1.2 Ante la falta de liderazgo democratico, existe un nivel bajo de motivacion y
divergencias significativas en cuanto a las opiniones del personal que alli labora.

5.1.3. Es de vital importancia la utilizacion de las caracteristicas y habilidades
individuales dentro del trabajo en equipo, de tal forma que se evidencia que existe

dificultad para que el personal se relacione e interactle entre si.

5.1.4 En la Seccion de Recursos Humanos de la Direccion Departamental de
Suchitepéquez no existe comunicacion asertiva dentro del personal que labora en el
area, siendo desmotivante y creando un clima laboral negativo que trasciende en los

servicios que se prestan.

5.1.5 Dentro de la Seccion de Recursos Humanos de la Direccién Departamental de
Suchitepéquez es determinante la responsabilidad y el liderazgo, debido a que es el
ente coordinador de las actividades en lo referente a educacion formal y sistemética a

nivel departamental.
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5.2. RECOMENDACIONES

5.2.1. Es conveniente fortalecer y coadyuvar el clima organizacional entre los
trabajadores de la Seccion de Recursos Humanos de la Direccion Departamental de
Educacién de Suchitepéquez, realizando talleres de sensibilizacion y comunicacién

asertiva.

5.2.1. Es necesario que se implementen estrategias motivacionales entre ellas:
jornadas deportivas, reuniones de convivencia, viajes, en eventos publicos se
galardonen a los subalternos con el Unico propdsito de mantener activa la motivacion

extrinseca dentro de la organizacion.

5.2.3. Es importante que los administradores de la Seccion de Recursos Humanos
tomen en cuenta las opiniones del personal en general para que todos puedan trabajar

con eficiencia, armonia, empatia y respeto.

5.2.4. Es preponderante tomar en cuenta el trabajar en equipo, porque cada uno se
beneficia del conocimiento de los demas, si trabajan en conjunto la organizacion

proporciona servicios administrativos de calidad,
5.2.5. Es necesario que en la Seccion se implemente la comunicacion asertiva de

diferentes estrategias tales como: solucién de conflictos, comunicaciéon directa,

contagiar la pasion por el trabajo, empoderamiento de la organizacion.
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5.3. PROPUESTA

Fundamentado en los resultados del diagndstico producto de la investigacion, se
genera una propuesta con la finalidad de coadyuvar en los aspectos negativos

identificados y mantener o fortalecer los aspectos positivos.
5.3.1 Titulo de la Propuesta

Fortalecer y coadyuvar a un adecuado clima organizacional entre los trabajadores de
la Seccion de Recursos Humanos de la Direccion Departamental de Educacién de

Suchitepéquez.
5.3.2. Objetivos

5.3.2.1. General

e Proponer alternativas para fortalecer el liderazgo, trabajo en equipo,

motivacion y comunicacion asertiva, con los trabajadores de la Seccion.
5.3.2.2. Especificos

1. Promover el liderazgo entre los empleados y buscar estrategias que se acoplen

al nivel de trabajo de la Seccion de Recursos Humanos.

2. ldentificar las fortalezas y oportunidades para mejorar el trabajo en equipo en

las oficinas de la organizacion.

3. Dar a conocer los niveles de motivacion con los jefes y sub-alternos de la

Seccion.

4. Lograr que los empleados adquieran herramientas claves para mejorar la

comunicacion asertiva en la organizacion.
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5.3.3. Vision
Formar ciudadanos con caracter, capaces de aprender por si mismos, orgullosos de

ser guatemaltecos, empefiados en conseguir su desarrollo integral, con principios,

valores y convicciones que fundamentan su conducta.

5.3.4. Organigrama
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Exiraescolar

Inventaric | ,_l Almacén I

Fuente: DIDEDUC, Mazatenango Suchitepéquez 2,020

5.3.5. Alcances y limitaciones

Uno de los alcances para realizar esta propuesta, es que cuentan con los medios para
realizar los talleres, sin embargo se encuentra una limitacion donde no se terminara
completamente la problematica en la Seccion de Recursos Humanos como se quisiera

lograr.
5.3.6. Justificacion

La propuesta surge de la problemética de la investigacién, con la necesidad de mejorar
el ambiente laboral de los trabajadores de Recursos Humanos, ya que se detectoé que
existe un contexto laboral inadecuado, en caso de algunos trabajadores cuentan con
la eficiencia que debe llevar el trabajo y se relacionan lo mejor posible con los demas,

por otra lado hay muchos trabajadores que no cumplen con sus obligaciones y es
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donde se genera un clima organizacional inadecuado para las demas personas que se

encuentran trabajando en esa institucion.

Por tal motivo surge la propuesta de los talleres, para mejorar el ambiente de trabajo,
los cuales pueden venir a fortalecer la comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo
entre otros, por consiguiente se podria motivar a realizar su trabajo de la mejor
manera, mismo que debe de fortalecer al equipo de trabajo a que se ayuden
mutuamente, y no hacer o generar desacuerdos e irresponsabilidad a lo que tienen
gue hacer, como bien se sabe el clima organizacional pide que tenga motivacion,
responsabilidad, cultura, comunicacion y liderazgo los trabajadores deben de tener
todas estas cualidades para que no poseen causas que desmejoren el clima

organizacional en la Seccion de Recursos Humanos.

Se entiende gque todos son seres humanos tienen sus bajas y altas en lo que respecta
a la motivacion, pero deben de recordar qué estan en una institucion ejerciendo un
trabajo que les gusta y deben de trabajar con profesionalismo, dedicacion y
responsabilidad, ya que son personas preparadas para que estén generando causas
para desmejorar el clima de la organizacion. Uno de los objetivos es alcanzar esas
metas para mejorar el clima organizacional en los trabajadores, darles un ambiente
agradable, y por tal motivo se hace la propuesta para que mejore la organizacion y la

calidad en los trabajadores.

5.3.7. Antecedentes
Uno de los antecedentes de la Seccién de Recursos Humanos, desde hace tiempos
vino a generar esta problematica de la investigacion, pero se espera coadyuvar el tema

de investigacion con los diferentes talleres que se proponen.

5.3.8. Metodologia

La investigacion es de tipo descriptivo y propositiva, en la cual se analiza e interpreta
de forma explicativa los factores inmersos en la problematica a tratar. Finalmente es
de tipo propositiva porgque la investigacion culmina con la formulacién de una propuesta

encaminada a resolver el problema identificado.
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5.3.10. Cronograma de actividades

No. Actividades Responsables
1 Taller No. 1 e Epesista
Liderazgo y clima organizacional e Capacitador
2 Taller No. 2 e Jefe de Seccién de
Me siento involucrado con mi equipo de trabajo Recursos Humanos
3 Taller No. 3
Motivando al personal administrativo de la
Seccion de Recursos Humanos
4 Taller NO. 4
La comunicacion, factor clave para el éxito de la
organizacion

45




Dia 1: Taller 1y 2
No | Actividad Horarios | Recursos Costo Responsables
1 | Bienvenida 8:00 am | Computadora e Epesista
2 | Oracion inicial 8:15am | Proyector e Capacitador
Palabras de Micréfono
bienvenida a cargo de Bocinas
la jefa de recursos Cuadernillo Q300.00
3 | humanosy Lapiceros
presentacion de la |8:20am | Sillas
persona a cargo de Mesas
los talleres
4 | Tallerno.1
Liderazgo y clima | 8:25 a
organizacional 9:00 am
5 | Dinamicas 9:00 am
6 |Taller no.2
Me siento involucrado | 9:10 a
con mi equipo de | 9:40 am
trabajo
7 | Refaccion 9:50 am
8 | Palabras de 10: am
agradecimiento y
entrega de
reconocimiento
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Dia 2: Taller 3y 4

No | Actividad Horarios | Recursos Costo Responsables
1 | Bienvenida 8:00 am | Computadora e Epesista
2 | Oracion inicial 8:15 am | Proyector e Capacitador
Palabras de Micréfono
bienvenida a cargo de Bocinas
la jefa de recursos Cuadernillo Q300.00
3 | humanosy Lapiceros
presentacion de la | 8:20 am | Sillas
persona a cargo de Mesas
los talleres
4 Taller No. 3
Motivando al personal | 8:25 a
administrativo de la | 8:50 am
Seccion de Recursos
Humanos
5 | Dinamicas 8:50 am
6 Taller NO. 4
La comunicacion
factor clave para el |9:00 a
éxito de la | 9:30 am
organizacion
Refaccion 9:30 am
8 | Palabras de
agradecimiento y 9:40 am

entrega de

reconocimiento
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5.3.11. PLAN DE INTERVENCION

Direccion departamental de Educacion de Suchitepéquez, municipio de Mazatenango departamento de

Suchitepéquez.

Area Contenido Actividades Recursos Total de Evaluacion
tiempo
Caracteristicas de un | Bienvenida al personal | Recurso humano Durante cada
Personal buen lider 'y  su | administrativo de | Computadora taller se haran
administrativo | temperamento. Seccion de Recursos | Proyector diferentes
de Seccién Humanos, se presenta | Micr6fono dinamicas en
de recursos | Tipos de equipos de|la agenda y los | Bocinas donde al personal
humanos trabajo objetivos alcanzar. Cuadernillo 180 se les harda una
USB minutos serie de
Estrategias para una | Presentacion del | Marcadores preguntas

buena motivacion

Clases de comunicacion

y Su manejo a las

personas

capacitador

Por medio de videos y
trifoliares se da a
conocer cada uno de
ya

los contenidos

mencionados

Papel bond pliego
Mesas

Sillas

respecto al tema.

Se realizaran trios
para que hagan
una dramatizacién
improvisada de un

dia de trabajo.
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ANEXOS

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE SUROCCIDENTE 2\
PLAN FIN DE SEMANA MAZATENANGO, SUCHITEPEQUEZ *

Personal de Seccién de Recursos Humanos
Encuesta

La estudiante del Xl ciclo de la Carrera de Licenciatura en Pedagogia y
Administracion Educativa como trabajo para optar al grado de Licenciatura, solicita
contestar las interrogantes sobre el estudio de las “Causas del Clima
Organizacional de la Seccion de Recursos Humanos, de la Direccién
Departamental de Educacion de Suchitepéquez”. Municipio de Mazatenango
departamento de Suchitepéquez. Desde ya agradezco la valiosa informacién que
brindara.

Indicaciones: Marque con una “X” en la casilla que corresponda a su criterio.

1. ¢Considera usted, que en relacion a las condiciones fisicas de su puesto de
trabajo (iluminacion, temperatura, ventilacién, espacio, volumen de ruidos,

entre otros.) es?.

Muy confortable Confortable

Incobmodo O Muy incomodo

2. Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista

O O

y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

Siempre

Algunas veces O Nunca

Regularmente

O O
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3. ¢Como calificaria su nivel de satisfaccion por trabajar en la organizacion?

Alto Regular

O O
O O

Bajo Muy bajo
4. ¢En su oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?.

Nunca A veces

O O

Con cierta frecuencia Siempre

O O

5. ¢Para el desempefio de sus labores el ambiente de trabajo es?.

Q Agradable Q Desagradable

Q Bueno Q Muy bueno
6. ¢Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo?

Q Siempre Q A veces

O Con cierta frecuencia O Nunca
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7. ¢Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de

motivacion del personal?

Nunca A veces

O O
O O

Siempre Con cierta frecuencia

8. ¢La relacion entre comparieros de trabajo en la organizacion es?

O Agradable Q Regular
Q Desagradable O Buena

9. ¢Existe liderazgo entre sus compafieros de trabajo?
O A veces O Siempre
Q Nunca O Regularmente

10. ¢ Siente apoyo de su jefe cuando se encuentra en dificultades?

Nunca Con cierta frecuencia

Casi siempre Siempre

O O
O O
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Graficas de resultados de encuesta al personal de la Seccién de
Recursos Humanos de la Direccién Departamental de
Suchitepéquez, municipio de Mazatenango departamento de
Suchitepéquez.

Gréafica No.1

¢Considera usted, que en relacion a las condiciones
fisicas de su puesto de trabajo ( iluminacion,
temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos,

entre otros.) es ?.
Muy Corfortable
33%

m Muy Corfortable

Confortable
67%

m Confortable

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del Xl ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcion: La tercera parte de los trabajadores de la Seccion de Recursos
Humanos se encuentran muy confortables y la mayoria encuentra confortable las

condiciones fisicas de su puesto de trabajo.

Grafica No. 2

Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como
llevaréa a cabo sus funciones?.

B Siempre
Regularmente

B Algunas veces

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del Xl ciclo de la Carrera de Licenciatura en Pedagogia y
Administracién Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcién: Un minimo nimero de trabajadores encuestados respondieron que
su jefe inmediato siempre se encuentra en una actitud positiva y respeta sus
opiniones respecto a sus funciones de trabajo, un sector significativo responde que
regularmente y la mayoria contesta que algunas veces el jefe se encuentra en

disposicion de ayudarlos respecto a sus funciones de trabajo.
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Grafica No. 3

¢como calificaria su nivel de satisfacién por

trabajar en la organizacion?
14%

m Alto
M Regular
Bajo

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripciéon: No es significativo el nimero de los encuestados que se encuentra

satisfechos por pertenecer a la organizacion, la cuarta parte de ellos se encuentra

estable y la mayoria no se encuentran satisfechos en pertenecer a la organizacion.
Gréafica No. 4

¢En su oficina se fomenta y desarrolla el
trabajo en equipo?

M A veces
Con cierta frecuencia

H Siempre

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del Xl ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracién Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcién: Mas de la mitad respondieron que a veces se fomenta y desarrolla el
trabajo en equipo dentro de la organizacién, mientras el resto en igual porcion
respondieron que con cierta frecuencia o bien que se desarrollay aumenta el trabajo

en equipo en sus labores.
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Grafica No. 5

¢Para el desempefio de sus labores el ambiente

' ?
de trabajo es?.

M Agradable
W Bueno

Muy bueno

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcidon: La mayoria de los trabajadores considerd que el ambiente de trabajo
es bueno, la cuarta parte lo encuentra agradable, y un nimero no significativo lo
considera muy bueno.

Gréafica No. 6

¢, Existe comunicaciéon dentro del grupo de

trabajo?.
| 13% [

M Siempre

W A veces
Con CIert'a
frecuencia

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcion: Pocos empleados indicaron que con cierta frecuencia si hay
comunicacién dentro del grupo de trabajo, la cuarta parte indic6 que siempre hay
comunicacién y la mayoria responde que a veces hay una comunicacion dentro del

grupo de trabajo de la organizacion administrativa.
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Grafica No. 7

¢ Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacién del personal?

/EQ

® Nunca
A veces
H Siempre
M Con cierta frecuencia

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcién: En su mayoria los trabajadores encuestados consideran que los jefes
de la organizacion no se preocupan por mantener motivado al personal, casi una
quinta parte de ellos indican que a veces y un minimo namero en igual porcion
respondieron que con cierta frecuencia o que siempre.

Grafica No. 8

¢Larelacion entre compafieros de trabajo en la
organizacion es?

7

B Agradable

H Regular

m Desagradable

Buena

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracion Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcion: Es notorio que para la mayoria de los trabajadores es desagradable,
una tercera parte comparten en igual numero que es regular o buena mientras es

escasa la cantidad de empleados que la consideran agradable.
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Grafica No. 9
¢Existe liderazgo entre sus compaferos de

r j0?
trabajo
W A veces
’ M Siempre
Nunca

H Regularmente

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del XI ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracién Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC.

Descripcion: El liderazgo es una habilidad que caracteriza al ser humano, la
mayoria indicé que no hay liderazgo entre sus compafieros de trabajo seguido de
una tercera parte de ellos indicaron ya sea regular o a veces. Es minimo el nimero
que indic6 que siempre hay liderazgo.

Grafica No. 10

¢ Siente apoyo de su jefe cuando se encuentra en
dificultades?

B Nunca
Con cierta frecuencia
M Casi siempre

M Siempre

Fuente: Trabajo de campo 2020, realizado por estudiante del Xl ciclo de la Carrera de Licenciatura en
Pedagogia y Administracién Educativa, Plan fin de Semana. CUNSUROC-USAC

Descripcion: La mitad de los trabajadores respondié que nunca encuentran apoyo
del jefe inmediato cuando se encuentran en dificultades, lo que contrasta con una
cuarta parte de ellos que manifestaron que casi siempre, aunque una porcion no

muy significativa que coincidieron que si reciben apoyo.
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Coordinacion de Carreras de Pedagogia, plan fin de semana

TRICENTENARIA

UUniversidad de San Carlos de Guatemala

Mazatenango 25 de noviembre de 2021
Dic. T.G.C.P. No. 39-2021

MSc. Tania Elvira Marroquin Vasquez

Coordinadora de las Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario del Sur Occidente

CUNSUROC.

Apreciable Coordinadora:

Por este medio en mi calidad de Profesor titular del curso: E402 Ejercicio
Profesional Supervisado de la carrera de Licenciatura en Pedagogia vy
Administracion Educativa del Plan Fin de Semana del CUNSUROC, vy, a lo
establecido en los articulos: 39, 50 y 59 del “Normativo de integracién del
Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las carreras de Pedagogia
Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Suroccidente” en
cumplimiento de mis funciones como ASESORA PRINCIPAL del trabajo de tesina
titulado: “Factores que afectan el Clima Organizacional en la seccién de
recursos humanos de la Direccién Departamental de Educacion de
Suchitepéquez” elaborada por el estudiante: PEM/TAE Patricia Marili Sopén
Cuxabaj con carné 201541720 y CUl 2277 26707 1002. Considero que el mismo
relne los requisitos técnicos suficientes, en cuanto a: Calidad en su contenido,
metddica de la investigacion, pertinencia de los resultados y redaccion; por lo que,
me permito emitir DICTAMEN FAVORABLE, a fin de que continte con el tramite
respectivo.

Atentamente:

“ID'Y ENSENAD A TODOS”
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Coordinacion de Carreras de Pedagogia, plan fin de semana

f"“’USAC

A4 TRICENTENARIA

Unéversidad de San Carlos de Guatemals
Mazatenango, 25 de noviembre de 2021
Dic. T.G.C.P. No. 40 -2021

MSc. Tania Elvira Marroquin Vasquez

Coordinadora de las Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario del Sur Occidente

CUNSUROC.

Apreciable Coordinadora:

Por este medio y con base al nombramiento de fecha 7 de noviembre de 2020.
Ref. E.P.F.S 11-2020 de la Coordinadora de las Carreras de Pedagogia Plan Fin
de Semana y a lo establecido en el articulo 52. Inciso “c”, 60 y 61, del “Normativo
de integracién del Sistema de practicas y Trabajo de Graduacion de las
carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur
Occidente” en cumplimiento de mis funciones como REVISORA del trabajo de
tesina: “Factores que afectan el Clima Organizacional en la seccion de
recursos humanos de la Direccion Departamental de Educacién de
Suchitepéquez” elaborada por el estudiante: PEM/TAE Patricia Marili Sopén
Cuxabaj con carné 201541720 y CUl 2277 26707 1002. Quien ha incorporado al
informe final de su trabajo de tesina las correcciones pertinentes solicitadas;
considero que el mismo reline los requisitos técnicos de contenido y forma que me
permite emitir DICTAMEN FAVORABLE, a fin de que continle con el tramite
respectivo.

Atentamente:

“ID Y ENSENAD A TODOS”
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~

Dictamenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Fin de Semana. CUNSUROC ;2021

-

Mazatenango 29 de noviembre de 2021

Lic. Luis Carlos Mufioz Lopez
Director del Centro Universitario de Sur Occidente
Edificio -

Respetable Doctor:

Basada en los dictamenes favorables del Trabajo de Tesina titulada “Factores qu
afectan el Clima Organzacional en la seccion de recursos humanos de la Direccién
Departamental de Educacién de Suchitepéquez”, elaborada por la estudiante: Patricia
Marild Sopén Cuxabaj, carné 201541720, CUI 2277 26707 1002 de la carrera de
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa del Plan Fin de Semana del
CUNSUROC.

De conformidad con lo establecido en el Articulo 62., del “Normativo de
integracién del Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las carreras de
Pedagogia Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur Occidente”, se
adjunta el informe de la tesina completa, incluyendo copia de los dictamenes respectivos,
para su conocimiento y autorizacion del IMPRIMASE de la misma, para que pueda
proseguir el tramite respectivo para el Examen General Publico y Acto de Graduacion
como Licenciada en Pedagogia y Administracion Educativa.

Agradeciendo su amable atencién, me es grato suscribirme de usted.

Atentamente.

. rofsorne n Pdgi y cni en Administracién Educativa
Profesorado de Ensefianza Media en Ciencias Naturales con Orientacién Ambiental
Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa '
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUR OCCIDENTE
| I MAZATENANGO, SUCHITEPEQUEZ

/" TRICENTENARIA DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO

CUNSUROC/USAC-I-10-2022

DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUROCCIDENTE,

Mazatenango, Suchitepéquez, el veintiocho de marzo de dos mil veintidés——————-

Encontréndose agregados al expediente los dictdmenes de la Terna Evaluadora y revisor,
SE AUTORIZA LA IMPRESION DE LA TESINA TITULADA: “FACTORES QUE
AFECTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SECCION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA DIRECCION DEPARTAMENTAL DE EDUCACION DE
SUCHITEPEQUEZ”, de la estudiante: Patricia Marilt Sopén Cuxabaj, carné
201541720 CUIL: 2277 26707 1002 de la carrera de Licenciatura en Pedagogia y

Administracién Educativa, Plan Fin de Semana,

“ID Y ENSENAD A TODOS”

/gris
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