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RESUMEN

Toda organizacion busca tener éxito y ser competitiva. Para el logro de estos propdsitos
mejoran la calidad de vida laboral de los colaboradores, porque reconocen que la
productividad y el desempefio dependen del ambiente que se fomente en la empresa y
de la percepcidn que los miembros tengan de éste, para lo cual resulta de gran utilidad

desarrollar un clima organizacional saludable.

Por lo anteriormente descrito se consider6 relevante este estudio. El objetivo principal
fue determinar como en las areas: administrativa, de docentes y personal operativo de
un colegio de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango, se
manifiesta el clima organizacional para generar una conducta adecuada en todos los
miembros de la institucion, permitiendo que se comprometan a aumentar su nivel de
desempefio y la productividad de la institucion. Alcanzar dicho objetivo implicé el
disefio de wuna investigacidon descriptiva, enfocandose a la totalidad de 73
colaboradores; a los cuales se les aplico el instrumento de medicién estandarizado
Escala del Clima Organizacional [EDCO].

Por lo que se concluye que el clima organizacional dentro del colegio del nivel medio de
la cabecera departamental de Huehuetenango, se encuentra en el nivel alto dentro del
rango de 148 a 200 puntos; sin embargo, existen dos indicadores que necesitan
mejorar como lo son el estilo de direccion y la retribucién. Por lo que se propone
implementar un plan de mejoramiento para optimizarlos y maximizar los indicadores

saludables.
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INTRODUCCION

En la actualidad los seres humanos como capital humano, representan el bien mas
importante de toda organizacion. Por lo tanto el clima organizacional desde el siglo

XXl ha sido un elemento de gran relevancia e interés en las organizaciones.

La cultura organizacional es el conjunto de percepciones compartidas del recurso
humano que presta sus servicios a una organizacion, hacia un grupo de trabajo,
division, departamento o la misma institucion. Estudios han indicado que un buen
clima organizacional ayuda y alienta la participacién, el sentido de pertenencia,
responsabilidad y empefio; la persona se siente mas motivada para realizar su labor
y esto influye en su creatividad, eficiencia y productividad. Es por ello que se
considera fundamental evaluar el clima organizacional dentro de un colegio de nivel
medio de la cabecera departamental de Huehuetenango, cuyo elemento principal en

este tipo de institucion es el ser humano.

El objetivo del presente trabajo de tesis, fue determinar el Clima Organizacional en
un colegio de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango. Esta
investigacién tiene una modalidad descriptiva y para contextualizar el tema se
presentan antecedentes del mismo, seguidamente un marco teérico basado en
diferentes autores, posteriormente se identifica la problematica y se establecen los
objetivos tanto generales como especificos. Se utiliz6 la Escala del Clima
Organizacional [EDCO], para la recopilacion de la informacion a 73 sujetos, los
colaboradores del nivel medio y diversificado, plan diario jornada matutina, los cuales
estdn organizados en tres diferentes areas: administrativa, docentes y personal

operativo.

Seguidamente se presentan los resultados obtenidos en el trabajo de campo, por
medio de graficas y la discusion de los mismos, lo cual generd conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.



Debido a lo anterior, se expone una propuesta para el mejoramiento del clima
organizacional con base a los resultados obtenidos, para tomar acciones mediante
las cuales se fortalezca el clima organizacional, el cual se vera reflejado en la

productividad de la institucion.



l. MARCO REFERENCIAL

1.1 Marco contextual

Es importante valorar el clima organizacional y prestarle la debida atencién, pues es
indispensable para mejorar el comportamiento laboral de los colaboradores, el cual
produce un aumento en la productividad de la empresa. Por lo anterior se da a
conocer algunas de las investigaciones y articulos que se basan en este tema, entre

los cuales se citan los siguientes:

Barrientos (2014), en la investigacion descriptiva titulada: Analisis del clima
organizacional de una fundacién ubicada en el municipio de Rio Hondo, Zacapa,
cuyo objetivo general fue determinar los factores criticos del clima organizacional de
la fundacién, por medio de una entrevista, en la que participaron 42 sujetos
integrados por colaboradores del nivel directivo y operativo, establecio la
remuneracion, la motivacion y las condiciones de trabajo y seguridad como los
factores a mejorar, recomendo realizar una escala de salarios, establecer reuniones
peribdicas en cada area de trabajo, desarrollar el empowerment dentro de las
diferentes areas e implementar un programa de motivaciébn y convivencia para

fomentar el trabajo en equipo y compafierismo.

En la investigacion descriptiva realizada por Juarez (2013), denominada: ElI Clima
organizacional en los hoteles A y B de 4 estrellas en la cabecera departamental de
Huehuetenango, cuyo objetivo general fue establecer como se manifiesta el clima
organizacional en los hoteles antes mencionados, por medio de la prueba
estandarizada Escala de Clima Organizacional [EDCO], en la que participaron 65
sujetos, establecid tres indicadores que deben mejorarse como son la claridad y
coherencia en la direccion, la retribucion y valores colectivos, para esto recomendoé
implementar una reordenacion organizacional, una guia de comunicacién integral, un
plan de capacitaciones constante y una guia estratégica enfocada al personal, con el

fin de fortalecer todos los factores evaluados.



Por otro lado, Palacios (2013), en el estudio de tesis descriptivo Evaluacion del clima
organizacional en el programa MOSCAMED de Huehuetenango, en donde el objetivo
general fue evaluar el clima organizacional en este programa, por medio del
instrumento de medicion Escala de Clima Organizacional [EDCO] que se
proporcionaron a 130 sujetos , concluyé que el clima organizacional es saludable,
pero deben mejorarse algunos indicadores los cuales son; estabilidad laboral,
claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos, para esto recomendo6 un
programa de capacitacion y una guia de estrategias con el fin de fortalecer los

indicadores antes mencionados.

También en el articulo titulado 5 claves para mejorar el clima laboral, publicado en
Soyentrepreneur, Lan (2012), recalc6 que todo emprendedor quiere que su negocio
sea productivo, para lograrlo debe de considerar al capital humano por medio de
cinco acciones, las cuales son: crear una relacion con los demés, basada en superar
los objetivos establecidos por la empresa; crear valor, mediante la comunicacion,
desarrollando un propdsito comun dentro de los colaboradores para que se actué
sobre este y desarrollar poder, efectividad y calidad en las relaciones; escuchar de
manera activa y responsable al recurso humano; crear lideres que se comprometan y
asuman responsabilidades, tomando acciones y comunicandose cuando sea
necesario; y proyectar un futuro exitoso. Concluyé que poner especial atencion al
capital humano generara resultados de calidad tanto en proyectos personales como
laborales.

En el articulo titulado Es importante mejorar el clima laboral, Alvarez (2011), recalco
gue para mejorar el clima organizacional en una empresa se deben eliminar los
obstaculos, incentivar a los empleados, tener reglas claras y libertad para fomentar la
creatividad. Las pistas que se dan para mejorar el clima laboral son las siguientes:
respeto, subrayar las experiencias positivas del cliente con la compafia, no presionar
al colaborador, dar tiempos libres, mostrar comprension y fijar reglas claras.
Concluy6 que es responsabilidad de todos, no solo de los jefes, que el ambiente

laboral sea lo méas positivo posible para el mejor funcionamiento del negocio. Una



empresa que lo tiene bien encaminado rendira mejor y producira mejores resultados,

con su consecuente continuidad y aseguramiento de los puestos de trabajo.

Por otro lado, en el articulo titulado Cultura y clima organizacional, publicado por
Soyentrepreneur, Carbajal (2011), define el clima organizacional como el conjunto de
sentimientos y emociones favorables y desfavorables que perciben los colaboradores
sobre su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales, la
comunicacion informal, entre otros, la cual influye en la calidad de vida del personal,
reflejandolo en sus productos y servicios. Recomienda innovar constantemente para
mejorar dia con dia pues el clima organizacional se percibe como un elemento clave

del comportamiento de los individuos en las organizaciones.

Asi mismo, Garcia (2011), desarrollé la investigacion descriptiva titulada Diagnéstico
del clima organizacional en la gobernacion departamental de Jutiapa, donde planted
como objetivo general determinar la situacion actual del clima organizacional en la
gobernacion departamental, por medio de los siguientes instrumentos: entrevistas
estructuradas, cuestionarios, test de motivacién y hojas de observacion las cuales se
distribuyeron a 20 sujetos. Concluy6 que las necesidades basicas, de pertenencia y
de estimacion son las mejor cubiertas mientras que las necesidades de seguridad y
de autorrealizacion no han sido atendidas, por lo que exhort6é a reconocer el esfuerzo
que realizan los colaboradores para el cumplimiento de sus funciones; asi como
realizar actividades que fomenten la convivencia entre los miembros. De igual
manera es conveniente que se impartan talleres sobre temas de seguridad y
autorrealizacion, debido a que es importante que los colaboradores se sientan

motivados en el trabajo.

En el estudio descriptivo titulado: Evaluacion del clima organizacional en las
cooperativas de ahorro y crédito de la cabecera departamental de Huehuetenango,
desarrollado por Herrera (2010), cuyo objetivo general fue evaluar el clima
organizacional en un grupo de 5 cooperativas por medio del instrumento de

medicion: Escala de Clima Organizacional [EDCO], tomando en cuenta a 73 sujetos.



Concluyé que la retribucion y los beneficios y servicios de salud que las cooperativas
ofrecen no estan calificadas del todo favorable, por lo tanto recomend6 buscar
mecanismos que mejoren la compensacion economica otorgando premios
adicionales al salario; al mismo tiempo es necesario mejorar de forma significativa
los beneficios y servicios de salud, para que puedan ser fuente de motivacion para

los trabajadores.

En la investigacion descriptiva realizada por Molina (2010) denominada: Clima
organizacional en las oficinas tributarias de la Superintendencia de Administracion
Tributaria en la region occidente, donde establecié como objetivo general determinar
el clima organizacional en las oficinas tributarias, a través de boletas de opinion
diferentes para jefes y para colaboradores, aplicados a una muestra de 30 sujetos.
Concluyé que el clima organizacional no era adecuado e invitd a reconocer

equitativamente los logros y cumplimiento de metas mediante incentivos monetarios.

Asi mismo Arnoletto (2009), en el documento gerencial titulado Cultura, clima
organizacional y comportamiento humano en las organizaciones, establecié que el
clima organizacional es la percepcion individual y colectiva que tiene los directivos,
empleados y publico de una organizacion, producto de sus vivenvias e interacciones
en el ambiente en que trabajan diariamente y que afecta su desempefio. Concluyé
que para mejorar la calidad de la prestacion de servicios y productos y de calidad de
vida laboral hay que trabajar en pos del mejoramiento del clima laboral, recomendd
disefiar programas de: formacién profesional, reconocimiento e incentivos, actualizar
manuales de la organizacion, definir los procesos de seccion y el perfil de cada
puesto e implementar el trabajo en equipo y el control y manejo de conflictos los

cuales son un aporte a la productividad de la institucion.

Luna (2009), en el articulo Pequefias acciones para mejorar el ambiente laboral
establecié que una de las maneras mas sencillas para incrementar la fidelidad de los
empleados hacia la empresa es a través de acciones simples de comunicacion y de

bajo costo como lo son: la implementacion de buzones de quejas y opiniones,



felicitaciones en publico, pequefios regalos para los colaboradores en ocasiones
especiales como cumpleafios, navidad y fechas conmemorativas, implementacion de
un medio de comunicacion interno como boletines virtuales o impresos, periédicos
murales para dar avisos, promocionar beneficios para los empleados, recordar
mision y visién y abrir un espacio social para los empleados asi mismo recomendd
realizar reconocimientos a una labor bien hecha de forma publica y escrita para
conseguir grandes efectos en el nivel de productividad de los colaboradores y

generar mayores beneficios a la empresa.

Palacios (2009), en la investigacion descriptiva titulada: Evaluacion del clima
organizacional en una empresa productora y distribuidora de lentes oftalmoldgicos,
ubicada en la zona 3 de Guatemala, quién planteo como objetivo principal evaluar los
indicadores deficientes y favorables del clima organizacional, por medio de la prueba
estandarizada Escala del Clima Organizacional [EDCO] dirigida a 52 colaboradores.
Concluy6 que el clima organizacional de la distribuidora es bueno sin embargo
existen factores que deben mejorarse tales como: los valores colectivos, el estilo de
direccion, la claridad y coherencia por parte de la direccién y la retribucion salarial.
Por consiguiente, recomendé mejorar los factores que presentan ineficiencias y
continuar fomentando los que se encuentran en un buen nivel, por medio de
capacitaciones sobre relaciones humanas, comunicacion efectiva, liderazgo y trabajo

en equipo.

Por su parte Herrera (2007), en la tesis titulada: Clima organizacional en la
prestacion de servicios de la municipalidad de Mataquescuintla, departamento de
Jalapa, cuyo objetivo general fue determinar los factores del clima organizacional que
incide en la prestacion de servicios en la municipalidad, a través de cuestionarios y
un cuadro de medicion de variables e indicadores, comprobd que el ambiente que se
vive en la municipalidad es incobmodo debido a que los elementos como: motivacion,
relaciones interpersonales, comunicacion, condiciones fisicas y tecnologia; no llenan
las expectativas de colaboradores y usuarios, por lo cual recomendo fortalecer el

trabajo en equipo, las relaciones interpersonales y los procesos laborales a través de



programas de motivacion, compartir informacion con datos, adquisicion de sistemas
avanzados de computacion para el almacenamiento y agilizacion de tareas,
remodelacion y mantenimiento del edificio, con el fin de optimizar el clima

organizacional.

Lépez (2007), en la investigaciobn descriptiva titulada Diagndstico del clima
organizacional en una imprenta guatemalteca, en donde el objetivo general fue
evaluar el clima organizacional de dicha empresa con la ayuda de un cuestionario de
preguntas cerradas que pasO a una muestra de 19 colaboradores, concluy6 que la
mayoria de los empleados mantienen una satisfaccion laboral alta, sefial6 que los
factores a mejorar son: la comunicacién con los jefes, las relaciones interpersonales
y las instalaciones, por lo que recomendd mejorar los canales de comunicacion entre
los encargados de las distintas areas con sus subordinados, para evitar conflictos y
realizar actividades, ya sea dentro o fuera de la organizacion que fomenten la
convivencia de todos los miembros, para mejorar las relaciones entre el personal y
con sus superiores y optimizar la iluminacion espacio y ventilacion de las

instalaciones.

Por ultimo en el articulo titulado ¢ Como tener un buen clima laboral?, publicado por
Soyentrepreneur, Ruiz (2007), afirma que para tener una organizaciéon donde la
gente este motivada a trabajar, a producir mas, son elementos sencillos los que se
deben de tener en cuenta, entre ellos menciona: escuchar a la gente, crear una
comunidad de fieles seguidores dispuestos a aportar nuevas soluciones, respetar y
valorar las diferencias en cada individuo, brindar igualdad de oportunidades,
reconocer e incentivar el trabajo en equipo, trazar metas medibles y flexibles, contar
con estructuras organizacionales horizontales y divertirse. Afirmo que el camino para
tener un buen clima organizacional depende de la claridad de la vision de la empresa

y de hacer las cosas bien.

De acuerdo a los distintos articulos, estudios y definiciones de los autores citados

anteriormente, se hace énfasis en que, el clima organizacional es trascendental para



el aumento de la productividad de una organizacion, pues por medio de este se
influye en el comportamiento de los colaboradores, y a su vez, este comportamiento
influye en la efectividad del desempefio de sus labores. Dado que el recurso
humano es el mas valioso dentro de toda organizacion, el tiempo que se dedique
para brindarle un apropiado ambiente de trabajo debe de ser considerado como una
inversibn a largo plazo, pues un trabajador motivado se siente estimulado para
asumir responsabilidades y a orientar su labor hacia la excelencia. Por lo tanto es
de suma importancia que las empresas dediquen tiempo a la medicion de este factor,
de forma periddica, para conocer las percepciones de los empleados hacia la
empresa, utilizarlo como instrumento de control y establecer los factores que se

deben optimizar con el fin de alcanzar las metas y objetivos de la organizacion.

Subrayando la importancia de establecer un buen clima organizacional dentro de una

empresa para hacerla mas competitiva, se concluye con esta seccion.



1.2 Marco tedrico

Sin una teoria que integre y dé sentido a los datos, los hechos observados son sélo
cumulos de informacion. La funcion mas importante de la teoria es explicar; decir por

qué, como y cuando ocurre un fenédmeno, segun Del Cid, Méndez y Sandoval (2011).

1.2.1 Cultura organizacional

Se inicia con el tema de cultura organizacional debido a que el clima organizacional
tiene una incidencia directa en ella, ya que las percepciones que los individuos tienen
sobre una organizacion determina las creencias, los valores, y las conductas que

forman parte de la cultura.

Por lo tanto Paramo, Ramirez y Rodriguez (2011), establecen que el fundamento de
la cultura organizacional reside en que las personas, a través de los grupos formales
e informales desarrollan en las empresas un conjunto de signos, simbolos, habitos,

costumbres y valores que guian la vida institucional.

Por otro lado Puchol (2012), define la cultura organizacional como el conjunto de
normas, valores compartidos y formas de pensar que marcan el comportamiento de
las personas que prestan sus servicios en una empresa y que caracterizan o dan una
imagen externa de dicha empresa ante sus clientes, proveedores y el entorno en

general.

Para Cuestas (2010), la cultura organizacional representa el conjunto de valores de
la organizacion. Lleva generalmente la fuerte influencia de las creencias clave de la
direccion. Implica un conjuto de creencias y supuestos basicos compartidos por el
recurso humano, y con mayor fuerza y compromiso por los integrantes de su
direccién. Es el conjunto de habitos y creencias establecidos a través de normas,

valores, actitudes y expectativas, que estipulan las maneras correctas de pensar,
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sentir y actuar en la organizacion; sus caracteristicas, dinamica, rasgos y como

mantenerla se muestran a continuacion.

Figura 1

Cultura Organizacional

Dinamica

Normas
Valores
Filosofia

Conducta

Caracteristicas compartida R e

Creendias enfoque interno con
Colectiva _ flexibilidad
Basadaenla I * Consistencia:
historia ; Cultura enfoque interno con

Dinamica X % - estabilidad
Ambigua ~ Organ izacional v+ Adaptabilidad:
Cargadade | enfoque externo con
emocion b flexibilidad

Inherentemente a0 Mision: Enfoque
simbélica Mantenimiento externo con

Modelamiento estabilidad

Asignacion de
recompensas
Reacciones frente
a crisis

Fuente: Elaboracion propia basada en Robbins y Coulter (2013), Franklin y Krieger (2011) y Robbins y
Judge (2009)

Con las definiciones dadas anteriormente se puede estipular que la cultura
organizaconal esta la suma de las creencias, norma, valores, costumbres, formas de
pensar, formas de actuar del recurso humano de una institucién, la cual da a los
colaboradores lineamientos de cémo la empresa se dirigue y cuales son sus
objetivos, al mismo tiempo la diferencia de otras organizaciones y es un elemento
fundamental para el éxito de la empresa pues una empresa con una cultura positiva

maneja sus recursos financieros efectivamente y da satisfaccién al cliente.
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1.2.2 Comportamiento organizacional

Se hace énfasis en el comportamiento organizacional, pues el clima organizacional
influye directamente en la conducta y actitudes que los empleados tienen hacia la

organizacion, por lo que se presenta informacién general del mismo.

Robbins y Judge (2009), lo definen como un campo de estudio que investiga el
efecto que tienen los individuos, grupos y estructuras en el comportamiento dentro de
las organizaciones, con objeto de aplicar dicho conocimiento en mejorar la

efectividad de las organizaciones.

Segun Davis y Newstrom, citados por Mazerosky y Portillo (2009), es el estudio y la
aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que las personas actian dentro
de las organizaciones. Este se convierte en una herramienta para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de las personas en toda

clase de organizaciones.

Por otro lado Robbins y Coulter (2007), puntualizan el comportamiento

organizacional como las acciones de las personas en el trabajo.
El reto al entender el comportamiento organizacional es abordar los aspectos

visibles y ocultos, al igual que un iceberg posee una dimension visible pequefia y una

porcién oculta mucho méas grande como se ilustran en la siguiente gréafica:
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Figura 2
Aspectos del comportamiento organizacional

Politicas y procedimientos Aspectos Visibles

Estructura
Tecnologia
Aut

\’ \
I v Actitudes %y
B cepcionall / Aspectos Ocultos
Normas grupales J*
\ Interacciones infog'néles

Conﬂixto‘s\ interpersonales e intergrupales

a \

Fuente: Elaboracion propia basada en Robbins y Coulter (2007).

Lo que se ve en una organizacion son los aspectos visibles, pero bajo esa superficie
estan los aspectos ocultos los cuales son de suma importancia para entender la
forma en la que los empleados se comportan en el trabajo, asi mismo para tomar

decisiones y hacer cambios dentro de las organizaciones.

La importancia del recurso humano es cada vez mayor, es por eso que el
comportamiento organizacional, cominmente conocido como CO, estudia lo que
hacen las personas en una organizacion y de como afecta su comportamiento al
desempeiio en sus labores. Por otro lado proporciona a los gerentes una herramienta
para conocer a su personal y cdmo manejarlo, con el fin de mejorar la efectividad de

la organizacion.
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1.2.3 Clima organizacional

a. Definicion

De acuerdo a los investigadores Mazerosky y Portillo (2009) es un campo de estudio
gue investiga el impacto que los individuos, los grupos y las estructuras tienen sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Por otro lado Landy y Conte (2005) la definen como la percepcion compartida de los
empleados sobre su entidad de trabajo: una organizacién, division, departamento o

grupo de trabajo.

De acuerdo a Silva citado por Gan, y Berbel (2007), los individuos forman su propia
percepcion de lo que les rodea [creacion de orden y significado] y a partir de ello
estructuran actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una

percepcion sumaria del ambiente.

Por ultimo Méndez (2008), lo establece como el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los empleados. En la misma medida en que se puede analizar y
describir una organizacion en lo que concierne a propiedades, estructura y procesos,
también es posible identificar las diferentes dimensiones de la percepcion del medio
ambiente laboral en el que se encuentra el colaborador individual e investigar su
influencia sobre la experiencia y la conducta individual. La percepcién por parte de la
organizacion y del medio ambiente laboral, representa el sistema de filtracion o de
estructuracion perceptiva. En virtud de esta percepcion, tal persona efectia una
descripcion de la multiplicidad de los estimulos que actiian sobre él en el mundo del
trabajo y que representan su situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina

clima de la organizacion o de la empresa para un individuo.
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En resumen, el clima organizacional utiliza como elemento fundamental las
percepciones directas e indirectas de los trabajadores del medio ambiente, las cuales
se originan del tipo de liderazgo, direccion, la estructura de la organizacion, sistemas
de incentivos, remuneraciones, interaccion con los demas miembros, entre otros. La
estructura y caracteristicas organizacionales y sus colaboradores son los miembros
que componen el clima organizacional, dandole dinamismo. Seguidamente se
presenta una grafica en donde se representan los componentes del clima

organizacional.

Figura 3

Clima organizacional

P f.

. Relacién .
Percepcion Clima
con los

individual } . / Organizacional
\ J miembros \, organizacid

Yy - \

Fuente: Elaboracion propia, basada en Chiang, Martin y Nufiez (2010)

b. Antecedentes del clima organizacional

Robbins y Coulter (2005), sefialan que el clima organizacional tiene sus inicios a
finales del siglo XIX e inicios del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary
Follet y Chester Barnard advirtieron la importancia del recurso humano en el éxito de
una organizacion. Ademas, creian que las personas eran el activo mas importante

de ellas y que debia ser administrado.

Las definiciones que han propuesto para determinar qué entienden por clima
organizacional han evolucionado desde las que se refieren a las caracteristicas

organizacionales valoradas a través de percepciones, a esquemas cognitivos y
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resumenes de percepciones. El desarrollo de dicho concepto durante los afios se

presenta en la siguiente tabla.

Tabla 1

Antecedentes del clima organizacional

Afio  Autor (s) Aportaciones
1930 Elton Atmasfera, ambiente. Percepcion subjetiva de la experiencia laboral
Mayo [influyen las condiciones de trabajo, sentimientos de satisfaccion y
pertenencia, intereses, actitudes colectivas, perfil de autoridad y los
grupos informales]
1930 Lewin, Introducen el término de atmaosfera de grupo, atmosfera psicolégica
1940 Lippity y clima social.
White

1958 Argyris Introducen el término clima organizacional, como combinacién de
variables organizacionales y personales.

1960 Forehand Clima laboral: factores que envuelven al individuo y su ambiente

y Gilmer  [cultura, entorno, moral, situacion laboral, mas factores
psicolégicos].

1964 Forehand Conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion, las

y Gilmer  cuales [1] distinguen una organizacién de otra, [2] perduran a través
del tiempo, e [3] influye en el comportamiento de las personas en las
organizaciones. Es la personalidad de la organizacion.

1968 Tagiuri Ambiente total de la organizacion, experimentado por todos, influye
en la conducta y esta descrita en términos de valores.

1970 Schneider Clima [s]. Hay diferentes marcos de referencias en una organizacion
0 empresa. Percepcion del trabajador sobre las estructuras, relacion
de trabajo y procesos que ocurren en él.

1980 Silva Actitud colectiva, producida y reproducida por las interacciones de
los miembros. Vivencia comdn atribuciones y percepciones de la
organizacion. Clima: pertenece a los individuos y es una percepcion
sumaria del ambiente.

1982 Joycey Clima Psicoldgico, lo forman las descripciones individuales de las

Slocum  practicas y procedimientos organizacionales.

[continta]
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Tabla 1 [continuacioén]
Antecedentes del clima organizacional

1983 Schneider Una percepcién fundamental basada en percepciones mas

y Reichers particulares.

1985 Poole Conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la
vida en la organizacion. Asignaciones y desarrollos que se
establecen en las interacciones entre los individuos y el entorno
de la organizacion.

1986 De Wittey Representa una sintesis de percepciones sobre un conjunto

De Cock relativamente estable de orientaciones de valores de la
organizacion como un todo, que influye en el comportamiento
de los miembros de la organizacion respecto de la efectividad
organizacional que se centra en las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales formales e informales.

1988 Rousseau Son las descripciones individuales del marco social o contextual
del cual forma parte la persona.

1990 Reichersy Percepciones compartidas de politicas, practicas vy

Schneider procedimientos organizacionales, tanto formales como

informales.

Fuente: Elaboracién propia elaborada basada en Gan y Berbel (2007) y Chiang, Martin y Nufiez
(2010)

En los ultimos afios se identifica al clima organizacional como un reflejo de la vida
interna de una empresa u organizacion. Donde la percepcion de bienestar y de
satisfaccion laboral es una de las variables mas importantes en la construccién del
clima, y afecta decisivamente a la comunicacién, la motivacion, la toma de
decisiones, la solucion de problemas, etc. Afectando directamente el grado de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una
organizacién con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel

significativo de identificacion.
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c. Importancia

Segun Armenta, Diaz y Hernandez (2012), la importancia del clima organizacional
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones
que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones
dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima
Organizacional, refleje la interaccibn entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Asi mismo Chiavenato (2011), aprecia el clima organizacional como uno de los
factores determinantes para la calidad de vida en el trabajo. En el momento de medir
el clima laboral en una empresa y este resulta bajo, los empleados estaran
insatisfechos y por tanto susceptibles de problemas graves tales como rotacién de
personal, ausentismo, falta de innovacion y baja productividad, lo cual ocasionara

gue no se alcancen los objetivos establecidos.

De acuerdo a lo anterior la importancia del clima organizacional se enfoca hacia las
relaciones y comportamientos entre los colaboradores de una organizacion y como
ese comportamiento afecta el rendimiento de ésta Ultima. Y debido a que el clima
organizacional tiene que ver especificamente con las situaciones relacionadas con el
empleo, no deberia sorprender el énfasis del comportamiento en su relacion con el
ausentismo, la rotacion, la productividad, satisfaccion en el trabajo y comportamiento,

los cuales se explican en los siguientes gréfica.
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Figura 4
Elementos del clima organizacional

\
Productividad

* Es una medida de desempefio, tanto de la eficiencia como
de la eficacia.

*Es no presentarse a trabajar. Es dificil que el trabajo se lleve
a cabo si los empleados no se presentan. aunque este nunca
odra ser eliminado por completo, los niveles elevados
ejerceran un impacto directo e inmediato en el

« funcionamiento de la organizacion.

Rotacion

*Retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema por el aumento de los
costos de reclutamiento, seleccion y capacitacién. Tampoco

4 se puede eliminar perosi minimizar.

omportamiento

* Comportamiento discrecional que no forma parte de los
requisitos laborales de un empleado, pero que no obstante
fomenta el funcionamiento eficaz de la organizacion.
Ejemplo: ayudar a los miembros del equipo, ofrecerse como
voluntario y hacer declaraciones constructivas sobre el grupo

% Y organizacion

Satisfaccion

* Actitud general de un individuo hacia su trabajo. La actitud
mas que un comportamiento es un resultado de empleados
satisfechos que se presentan a trabajar y permanecen en la

| organizacion mas tiempo.

Fuente: Elaboracién propia basada en Robbins y Coulter (2005).

1.2.4 Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional se caracteriza segun Rodriguez (2005) por los siguientes

elementos:

a. El clima hace referencia a la situacion en que tienen lugar el trabajo de la

organizacion. Las variables guardan relacion con el ambiente laboral.
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. Tiene una cierta permanencia, esto significa que puede contar con cierta
estabilidad con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma

relevante el devenir organizacional.

. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un buen clima tiene como consecuencia una mejor disposicion de los
individuos para patrticipar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.
Un mal clima hara dificil la conduccién de la organizacién y la coordinacion de las

labores.

. Afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la organizacién
con esta. Una organizacion con un buen clima tiene un nivel significativo de
identificacion de sus miembros. En tanto una organizacion con clima ineficiente

tendra una mala identificacién de sus miembros.

. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacioén, y a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como: estilo de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion y despidos, entre otros.

Estas variables a su vez pueden ser también afectadas por el clima.

. El ausentismo y la rotaciobn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral. Algo semejante ocurre en la insatisfaccion laboral.

. En estrecha conexién con lo anterior es necesario sefialar que el cambio en el
clima organizacional es siempre posible, pero se requieren cambios en mas de
una variable, para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que el

clima de la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

El clima esta formado por las interacciones entre los individuos de grupos formales e

informales de la organizacion. La diversidad de situaciones permite hablar de
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diferentes caracteristicas que describen un buen clima organizacional, enlistadas en

la siguiente grafica.

Figura 5

Caracteristicas del clima organizacional
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. Interaccion:
Reflejo de la
formal e

vida interna .
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-~ Comportamiento

y actitudes de los
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Fuente: Elaboracion propia, basada en Gan y Berbel (2007)

Las caracteristicas fluctian de acuerdo las investigaciones de los diferentes autores,
por lo que existe una variedad de caracteristicas del clima organizacional, todas son
importantes para el mejoramiento del clima dentro de las organizaciones.

1.2.5 Tipos de clima organizacional

A partir de diferentes configuraciones de variables se llegan a tipificar cuatro tipos de

clima organizacional, los cuales se representan en la siguiente figura:
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Figura 6

Tipos de clima organizacional
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centralizado, sino distribuid 7, BNtes  departamentos de Nla
organizacion. Las comunica ) e icale‘o’rizontales:
generando_participacion gruyal: NS

niveles de compromise*€6hn la,organizacion y sus objetivos. En la relacion
entre la direccion y.les trabajadoreggi€ina la confiaimis,

Fuente: Elaboracion propia basada en Rodriguez (2005).
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Las organizaciones difieren en el tipo de clima que manejan, por la cultura que se
desarrolla y las diferentes personas que en ella laboran, las experiencias que estas
han tenido dentro de la organizacion y el tipo de personan por las que son lideradas.
Se considera necesario realizar un analisis en donde se conozca el tipo de clima que
se genera en las organizaciones, para establecer acciones que lo mejoren y

aumentar la productividad de la misma.

1.2.6 Funciones del clima organizacional

Ferndndez (2006), establece las siguientes funciones las cuales componen el clima

organizacional, presentadas en la siguiente tabla.

Tabla 2

Funciones del clima organizacional

Funcion Descripcion

. » Lograr que los grupos que actian mecanicamente, se comprometan
Desvinculacion . ’ ,
de manera informal con las demas funciones laborales.

L Cambiar la monotonia y rutina laboral, con actividades productivas y
Desobstaculizacion -
de mayor utilidad.

En la empresa se trabaja con animo, dedicacién y compromiso, sin

Espiritu .
tener en cuenta las obligaciones.
o Lograr que los empleados gocen de libertad para expresarse y
Intimidad )
motivar a l0s que no se creen capaces.
- Relacion personal con los directivos, manteniendo distancia y
Alejamiento o } )
prudencia sin afectar la confianza brindada por ellos.
Enfasis en la Clase de supervisién que ejerce la parte administrativa hacia los
produccion objetivos productivos esperados por la empresa.
Comportamiento del sector administrativo por lograr una mayor
Empuje motivacién para el logro de las metas trazadas para los

subordinados

[continda]
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Tabla 2 [continuacidn]

Funciones del clima organizacional

Consideracion

Humanidad, nobleza y humildad con que deben ser tratados los

trabajadores, de parte de sus directivos y jefes.

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Cordialidad

Apoyo

Normas

Conflictos

Identidad

Conflicto e
inconsecuencia

Formalizacion

Adecuacion de la
planeacion

Seleccién basada en

calidad y desempefio
Tolerancia alos

errores

Opiniones y aceptacién por las normas y reglas que supervisan sus
deberes y funciones laborales.

Compromiso en el momento de entregar o dar resultados, tomando
nuestras propias decisiones en el proceso de desarrollo de la
funcion.

Premio o estimulo que brinda la empresa a empleados destacados
en sus funciones laborales.

Aventura en la toma de decisiones que puedan brindar o no,
oportunidades rentables para la empresa.

Amabilidad y caballerosidad con que deben ser regidas las
relaciones laborales y sociales dentro de la organizacion.

Soporte laboral brindado por los comparfieros de trabajo sin importar
el rango que desempefian en la organizacion.

Comportamiento a nivel grupal sobre la realizaciéon del buen
desarrollo y desempefio de los colaboradores.

Métodos de discusion que maneja la organizacién en cuanto a la
solucion de problemas, percances laborales y personales.

Sentimiento de pertenencia que se siente por el apoyo a nuestra
organizacion.
Cuando se encuentran normas o reglas incoherentes con el clima

organizacional de la empresa.

Especificacion de las normas y funciones de cada empleado que
pertenezca a la organizacion.

Nivel de adaptacion de los planes y estrategias a realizar para el
logro de los objetivos trazados por la organizacion.

Seleccion de personal a través de los logros y desempefio del
empleado en la organizacion.

Manera en la cual se juzga y se reacciona ante un error de cualquier

miembro de la organizacion, basada en respeto y solidaridad.

Fuente: Elaboracion propia basada en Fernandez (2006)
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1.2.7 Actitudes que influyen en el clima organizacional

Davis y Palladino (2008), definen la actitud como juicios evaluativos acerca de
objetos, personas y pensamientos que incluyen componentes afectivos de

conocimiento y de comportamiento.

Por otro lado para Robbins y Coulter (2007), son declaraciones evaluadoras,
favorables o desfavorables, respecto de objetos, personas o acontecimientos.

Reflejan como se siente un individuo hacia algo.

Una actitud esta integrada por tres componentes los cuales estan descritos en la

siguiente figura:

Figura 7

Componentes que integran una actitud

Cognitivo . Afectivo ‘Comportamiento

\
e|ntencion de

comportarse de
sentimental de SSRGS
*Opiniones . determinada hacia
o una actitud. .
eConocimiento de alguien o algo.
la persona.

Se refiere a: *Es la parte
eCreencias emocional o

]

Fuente: Elaboracién propia basada en Robbins y Coulter (2005).

El gerente se interesa por las actitudes relacionadas con el trabajo. Para Robbins y
Coulter (2013), las tres actitudes mas conocidas son: la satisfaccién en el trabajo, la

participacion en el trabajo y el compromiso organizacional.
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a. Satisfaccion en el trabajo

Chiang, Martin y Nufiez (2010), hacen referencia a la satisfaccion laboral como un
conjunto de actitudes o sentimientos hacia el trabajo y los distintos aspectos con él

relacionados

Robbins y Coulter (2013), se refieren a la actitud general de una persona hacia su

trabajo.

Veamos algunos hallazgos sobre la satisfaccidon en el trabajo en la siguiente figura.

Figura 8
Satisfaccion laboral

Satisfacciéon y productividad:

La productividad conduce a la satisfaccion en el
trabajo. Un trabajador feliz es mas productivo.

Satisfaccion y ausentismo:

Trabajadores satisfechos = niveles bajos de
ausentismo. Las prestaciones de licencias médicas
animan al colaborador.

Satisfaccion y rotacion

Condiciones de la mano de obra, el mercado y las
expectativas de nuevas oportunidades son aspectos
a tomar en cuenta.

Satisfaccion en el trabajo y satisfaccion del
cliente

Los empleados satisfechos que son amistosos,
optimistas y sensibles, ayudan a crear satisfaccion y
lealtad en los clientes.

Fuente: Elaboracion propia basada en Robbins y Coulter (2013)
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Segun Fernandez (2010), se debe conducir al personal a seguir las normas de
seguridad y salud laboral establecidas por la organizacién, motivarlos y ensefarles
como hacer las cosas de forma Optima para desarrollar en ellos la satisfaccion

laboral que dara como resultado el incremento de la eficiencia de la organizacion.

De acuerdo a las los investigadores aca citados, la satisfaccién laboral es un
elemento de suma importancia para la eficiencia y calidad del desempefio del
trabajador, por lo que se le debe de dar una mayor atencion por parte de los lideres
de las empresas, para obtener colaboradores productivos, entregados e identificados
con su trabajo y con la organizacién en donde laboran y reducir el indice de rotacion

y ausentismo, generando empresas efectivas.

b. Participacion en el trabajo

Cuando Abela (2005) habla de participacidon en el trabajo, se refiere a la participacion
de todos los miembros de la organizacion en los procesos de toma de decisiones
internos y externos en los que ésta se ve implicada. Participaciébn es un término
complejo, ligado a otros como cooperacion, comunicacién, asociacionismo, afiliacion,
confianza o trabajo en equipo. La participacion puede ser interna o externa, asi, se
puede hablar de participacion en el puesto de trabajo, participacion de la

organizacion en los procesos de desarrollo socioecondmico de un pais.

Creer en el valor de la participacion supone que los miembros de la organizacion
colaboran activamente en las diferentes actividades que tienen lugar bajo el

convencimiento de que los resultados obtenidos seran rentables y de mayor calidad.

Cuando un colaborador esta identificado con su trabajo, participa activamente en
realizar su labor de forma efectiva, preocupandose en mejorar, tomar decisiones
beneficiosas para la organizacién y dar soluciones a los problemas que se encuentra,

aumentando la calidad y productividad en su desempefio.
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c. Compromiso organizacional

De acuerdo a Fernandez (2010), es la fuerza relativa con la que el individuo se

identifica con su entorno organizacional.

Asi mismo para Robbins y Coulter (2013), el compromiso organizacional es el grado
en el que un empleado se identifica con una organizacion en particular y sus metasy
deseos, a fin de mantener su pertenencia a esa organizacion. Es la identificacion con

la organizacion empleadora.

Desarrollar la identificacion de los colaboradores hacia la organizacion empleadora
es de vital importancia para disminuir la rotacion y el ausentismo, al mismo tiempo,
para aumentar la satisfaccién laboral, debido a que los empleados altamente
comprometidos estan apasionados y extremadamente conectados con su trabajo.

1.2.8 Indicadores del clima organizacional

De acuerdo a los autores consultados en el tema algunos los llaman factores, otros
indicadores o elementos, pero para el estudio se llamaran indicadores del clima
organizacional.

A continuacién se mencionan los indicadores que se tomaron en cuenta para

determinar y analizar el nivel del clima organizacional en un colegio de nivel medio

de la cabecera departamental de Huehuetenango:
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Figura 9

Indicadores del clima organizacional

Estilo de direccion: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan
participacion a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la
vinculacion a la empresa. Sentimiento de compromiso Yy
responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas.

Retribucién: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios
2 derivados del trabajo

Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan
con la informacidn, los equipos y el aporte requerido de otras
] personas y dependencias para la realizacion de sus trabajo.

Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva
o despide con criterio justo.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta
direccion sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y
programas de las areas son consistentes con los criterios y politicas de la alta
gerencia.

72"
*\\m’% Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio
: / . +4 Interno: cooperacién, responsabilidad y respeto

/,ﬁ...&\

Fuente: Elaboracion propia basada en Yusset, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2006)

Cada uno de los indicadores anteriores se amplian a continuacion:
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a. Relaciones interpersonales

Todas las personas establecen numerosas relaciones a lo largo de la vida, a través
de familiares, amigos y compafieros de trabajo, para intercambiar formas de sentir,

compartir necesidades, intereses y afectos.

Segun Robbins y Coulter (2005), las relaciones interpersonales se empezaran por un
punto importante, las actitudes respecto de objetos, personas o acontecimientos.
Como los individuos desean ser aceptados en los grupos a los que pertenecen, son
susceptibles a presiones de adaptacion. Se puede decir que las relaciones
interpersonales son la base del trabajo en equipo dado que cuando son saludables,
tanto el equipo como cada individuo que lo conforma, afrontard de mejor manera los

problemas y desafios.

Por otro lado Fernandez (2010), explica que las relaciones interpersonales en el
trabajo ofrecen recursos para solventar posibles problemas, presentandose, en este
caso, como posibles moderadores en situaciones de tension. También afirma que
ciertas caracteristicas negativas de las relaciones interpersonales aumenta la

posibilidad de padecer estrés laboral.

Lopez (2007), establece que es necesario humanizar las relaciones interpersonales
afirmando que las relaciones humanas auténticas, genuinas y verdaderas, se basan
en el reconocimiento de la categoria humana de toda persona, es decir, en su

dignidad humana.
Las buenas relaciones interpersonales pueden tener un impacto en el desempefio

laboral, puesto que hacen mas grato el trabajo, aumentando la creatividad, la

resolucion de problemas y la productividad del colaborador.
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b. Estilo de direccion

Koontz y Weinrich (2010), establecen que la direccion es el hecho de influir en los
individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de las metas
organizacionales y grupales. Puesto que el liderazgo implica seguidores y las
personas tienden a seguir a quienes les ofrecen medios de satisfaccion de sus
necesidades, anhelos y deseos, es comprensible que la direccion suponga

motivacion, estilos y enfoques de liderazgo y comunicacion.

Robbins y Coulter (2005), definen direccion como la funcién administrativa que
consiste en motivar a los subordinados, influir en los individuos y los equipos
mientras hacen su trabajo, elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse de

cualquier otra manera del comportamiento de los empleados.

De acuerdo a los autores citados la direccion es el hecho de influir, mandar y motivar
a los colaboradores en sus tareas diarias. Por medio de la direccion las metas se
ven ejecutadas ya sea de manera eficiente o deficiente, dependiendo del tipo de

direccién que se maneje en las organizaciones.

Los estilos de toma de decisiones varian en dos dimensiones: la primera es la forma
de pensar, pues algunos son mas racionales y logicos al procesar la informacion; la
segunda dimension es la tolerancia a la ambigtiedad del individuo, estos necesitan
gue exista constancia y orden en la forma en que estructuran la informacién para
reducir al minimo la ambigledad. Estas dos dimensiones se pueden agrupar en

cuatro modelos de toma de decisiones, como la ilustra la siguiente tabla:
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Tabla 3
Estilos de direccién

Directivo Analitico Conceptual Conductual
Toleran poco la Toleran la Tienen miras muy | Trabajan bien con
ambigiedad y su ambigiedad y amplias y los demas; se

forma de pensar es
racional. Son
eficientes y
|6gicos; toman
decisiones rapidas
y se centran en el

corto plazo.

requieren mas
informacion antes
de tomar una
decisioén al
considerar mas
alternativas. Se
caracterizan por
su capacidad de
adaptarse o
enfrentarse a
situaciones

Unicas.

buscan muchas
alternativas. Se
enfocan en el
largo plazo y son
creativos en sus

soluciones.

interesan en los
logros de otros,
aceptan
sugerencias;
convocan juntas
para
comunicarse y
tratan de evitar
conflictos puesto
que la
aceptacion de
los demas es

importante

Fuente: Elaboracion propia basada en Robbins y Coutler (2007).

Ademas de considerar los estilos de la direccion, es importante tomar en cuenta la

motivacion y el liderazgo para que la ejecucion de las tareas de los colaboradores

sean efectivas.

e Motivacion: de acuerdo a Franklin y Krieger ( 2011), la motivacion se refiere a
aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o0 que origina

una propension hacia un comportamiento especifico.

Para Robbins y Judge (2009), son los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion
de un objetivo.
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Como las personas son diferentes, las necesidades varian en cada individuo,
produciendo diversos patrones de comportamiento. A pesar de estas diferencias,
el proceso o ciclo motivacional que se describe a continuacion es semejante en

todas las personas.

Figura 10

Ciclo motivacional

Estimulo

Activacion de
necesidades

Busca satisfacer la
necesidad

Conductas dirigidas
hacia las metas

Evaluacion de
logros alcanzados

Necesidades Insatisfaccion dg
insatisfechas las necesidades

Fuente: Elaboracion propia, basada en Franklin (2011) y Krieger y Martinez Guillén (2012)

En general la motivacion son los estimulos que mueven al colaborador a realizar
acciones. Dentro de una organizacion, es la voluntad que un trabajador tiene para
alcanzar las metas y objetivos de la empresa. Por consiguiente es de suma
importancia que se desarrolle un entorno en el cual los empleados satisfagan sus

necesidades laborales y las necesidades empresariales.
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e Liderazgo: Myers (2005), ilustra el liderazgo como el proceso por medio del cual
ciertos miembros del grupo motivan y guian al grupo. Lo divide en dos tipos de
liderazgos: liderazgo de tareas, organizan el trabajo fijan criterios y se enfocan en
las metas; liderazgo social, direccion que fomenta el trabajo en equipo, media en

los conflictos y ofrece apoyo.

Por otro lado para Koontz, Weinrich y Cannice (2012) es el arte o proceso de
influir en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo hacia el
logro de las metas de grupo. Y establece que la habilidad de liderazgo esta

compuesta por los siguientes componentes:

Figura 11
Componentes del liderazgo
Capacidad de

utilizar el poder ]
Qctivamente /

Despertar

motivaciones y \ Entender a los
|

hacer que / \
wpondan aellas / .
Lider

) ~_' h . ' \
N -
Desarrollar un clima o
inspirar a los

. . |
\ propicio Keguidores

Fuente: Elaboracion propia basada en Koontz, Weinrish y Cannice (2012).

Capacidad de

El objetivo principal de la direccion es establecer el estilo de direccion que beneficie a
la organizacién, por medio de la motivacién y el liderazgo que posean gerentes para

desarrollar colaboradores eficientes que contribuyan a la realizacion de las metas del
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equipo y de la empresa. La importancia de este indicador radica en la persuasion
que se tiene en el colaborador y como esta desarrolla una reaccién en el
comportamiento de los grupos, el cual influye en la productividad del desempefio

laboral de los trabajadores.

c. Retribucién

Para Mondy y Noe (2005), incluye todas las compensaciones econdémicas y no
econOmicas, directas o indirectas, que los trabajadores reciben a cambio de su
trabajo; sirven para atraer, retener, motivar a los empleados. Entre estas
retribuciones estan: sueldos, salarios, comisiones, bonos, atencion médica, seguro
de vida, plan de retiro, pago por tiempo no laborado, vacaciones pagadas, pago plan

de opcion de compra de acciones, ejemplificadas en la siguiente figura:

Figura 12

Elementos de un programa de compensacion

Sueldos, salarios, comisiones

Directa y bonos

Prestaciones otorgdas por
la ley: seguridad soial,
incapacidad médica,
indemnizacién, pasivo

retiro, servicios para los

Por unidades: incentivos empleados, pago de
concedidos en base al primas, compra de
nimero de unidades acciones
producidas

El Puesto: identidad, variedad de habilidades,
importancia , autonomia, retroalimentacion

c

9
O
M
%)
-
@
Q.
&
O
O

No Econdémica

Fuente: Elaboracion propia basado en Mondy y Noe (2005) y Werther y Davis (2008).

Ambiente Laboral: politicas soélidas, colegas agradables
y competentes, horario flexible, flexibilidad laboral,
semana laboral reducida, telecomunicaciones.
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De acuerdo a Vértice (2007), define la retribucion como la compensacién econémica
gue percibe directamente el empleado por el puesto desempefiado, la labor realizada
y la continuidad en el trabajo. cualquiera que sean los factores tenidos en cuenta, los

sistemas seguidos y la modalidad de pago que se emplee.

GOmez, Balkin y Cardy (2008), la definen como el conjunto de recompensas
cuantificables que recibe un empleado por su trabajo. Incluye tres componentes,

descritos en la siguiente figura.

Figura 13

Componentes de la retribucion

Incentivos Prestaciones

salariales Abarcan seguros médicos,

Programas destinados a prestaciones o subsidios

recompensar a empleados por desempleo, o
con altos niveles de retribuciones en especie,

rendimiento. entre otros

gile e)r.

Salario base

Cantidad fija que se recibe
regularmente

Fuente: Elaboracion propia basada en Veértice (2007) y Balkin y Cardy (2008)

En conclusion la retribucién es un elemento fundamental para toda organizacién y
colaboradores que en ella laboran. Esta incluye compensaciones economicas y no
econdémicas, su fin primordial es atraer y mantener empleados competentes y
eficaces, compensar el esfuerzo de los miembros de las empresas y satisfacer sus
necesidades economicas. Es importante resaltar las retribuciones no econémicas
dentro de cualquier empresa, dando que el recurso humano necesita satisfacer su

necesidad social y crecimiento personal; por lo que se recomienda utilizarlas para
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motivar y desarrollar un ambiente agradable dentro de la organizacion y aumentar su

productividad.

d. Sentido de pertenencia

De acuerdo con Rincén (2006), el sentimiento de pertenencia es universal, quiere
decir que en mayor o menor grado todos lo tenemos. Esa universalidad hace que no
sea un sentimiento excluyente, y que lo podamos disfrutar todos los que
pertenecemos a cualquier comunidad y organizacion. La caracteristica de
universalidad crea un sentido de identidad y de fuerza extensiva. La pertenencia
hace de urdimbre en cualquier relacion grupal, desencadena el orgullo y llama a la
defensa, en muchos; a otros, les hace participes de éxitos ajenos y les consuela de

fracasos propios.

Por otro lado para Van Den Berhe (2010), despertar el sentido de pertenencia es una
funcion indelegable de la gerencia general, para lograr una mejor participacién de los
colaboradores es importante unificar las diferencias sociales y de los cargos de la
organizaciéon. Despertar en el personal el sentido de pertenencia hacia la empresa
incrementa, mas que ningun otro sistema, la productividad de los empleados, debido
a que el fin de este indicador conlleva a que el personal se compenetre con la
empresa y sienta la comparfia como suya, al realizar sus acciones y su trabajo

siempre en defensa de los intereses econdmicos de ésta.

Por lo anterior se puede concluir que el sentido de pertenencia es desarrollado por la
gerencia y crea en el colaborador un grado de compromiso y participacion hacia la
empresa y da a conocer cuan identificados estan los colaboradores con su trabajo y

las metas de la institucion.
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e. Disponibilidad de recursos

Para Fernandez (2007), es el conjunto de recursos de todo tipo que posee una
organizacion, exceptuando los recursos humanos. Los recursos materiales,
econdmicos, entre otros, que, adecuadamente administrados y optimizados por los
colaboradores, aportan diferencia y competitividad a la organizacién. Al igual que la
estructura, sistemas, politica directiva y procesos son un factor condicionante del

comportamiento humano organizativo y de la productividad en general.

De acuerdo a Chiavenato (2011), son los recursos necesarios para las operaciones
basicas de la organizacién, ya sea dar servicios especializados o producir bienes y
productos. Los recursos materiales estan constituidos por el mismo espacio fisico,
los locales, edificios y terrenos, el proceso productivo, la tecnologia que lo orienta,
los métodos y procesos de trabajo orientados a la produccion.

Para un buen desempefio laboral de los colaboradores, se necesita que la
organizacion les proporcione herramientas tangibles e intangibles necesarias para el
buen desarrollo de sus actividades; desde una buena iluminacion del area de trabajo,

hasta brindarles un buen clima organizacional.

f. Estabilidad laboral

La estabilidad laborar es lo que toda persona busca en un empleo; se trata de la
seguridad que el colaborador siente hacia su trabajo, especificamente a mantener su
puesto de trabajo para poder satisfacer su necesidad economica, sin olvidar las

responsabilidades y obligaciones que conlleva el ser parte de una organizacion.

Segun Osorio (2008), en lo que respecta a las actividades privadas, la inamovilidad,
mas corrientemente llamada estabilidad, consiste en el derecho de los trabajadores
de empresas o entidades particulares de no ser removidos de sus cargos, salvo que

causas especiales lo justifiquen.
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Segun Yusset, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2006), es el grado en que
los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia y estima que a

la gente se la conserva o despide con criterio justo.

El principio de estabilidad esta reconocido en la normativa laboral guatemalteca en el
Articulo 101 de la Constitucién Politica de la Republica, que reconoce el trabajo
como un derecho de las personas y es una obligacion social. Esto quiere decir que la
estabilidad laboral comienza desde el momento que se prescribe que es un derecho
de las personas. En el derecho laboral guatemalteco, esta es una proteccion
especial que la ley le brinda a cierto grupo de trabajadores y trabajadoras, con el
objeto de evitar posibles abusos de parte de su patrono o empleador; lo que al final
se traduce en una garantia de estabilidad en el trabajo. Los grupos de trabajadores

que gozan de esta proteccién se detallan en la siguiente figura.

Figura 14

Trabajadores que gozan de proteccion en Guatemala

que gozan de protecmon

= Las trabajadoras que se encuentran en estado de embarazo o periodo de
lactar

J ajadores y trabajadoras que estén paricipando en la formacién de

Los miembros del Comité Ejecutivo de los Sindicatos legalmente inscritos en
el registro respectivo vy los miembros del Comité Ejecutivo Provisional de
Sindicatos enformacion.

= Los trabajadores y trabajadoras que laboren en alguna entidad donde se
haya planteado un conflicto colectivo de caracter econdmicoy social

Fuente: Elaboracion propia basada en el Cdodigo de trabajo de Guatemala (2008)
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g. Claridad y coherencia en la direccion

Robbins y Coulter (2007), establecen que es cuando los empleados conocen hacia
donde se dirige la organizacién o la unidad de trabajo y qué deben aportar para
alcanzar las metas, pueden coordinar sus actividades, cooperar y hacer lo necesario
para alcanzarlas. Sin planeacion los departamentos e individuos podrian trabajar
con fines contraproducentes lo que no permitiria a la organizacion avanzar hacia sus

metas.

Las metas son los resultados deseados para individuos, grupos y organizaciones
enteras. Estas marcan la direccién de todas las decisiones administrativas y forman
los criterios con los que se miden los logros reales en el trabajo. Por eso se dice que
son los cimientos de la planeacién. Los pasos para fijar las metas son los siguientes:

Figura 15
Pasos para fijar metas organizacionales

Determinar las
NEIES
individualmente o
con comentarios de
otros

Revisar la mision de Evaluar los recursos
la organizacion disponibles

Escribir las metas y Revisar los
comunicarlas a resultados y ver si
quienes tinen que se consiguieron las
saberlas meta

Fuente: Elaboracién propia basada en Robbins y Coutler (2005).

Por otro lado Franklin y Krieger (2011) establece que si las personas conocen su
trabajo, y saben llevarlo de manera adecuada, tendrdn un mayor rendimiento y seran

mas productivas.
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Ademas de tener metas por alcanzar y conocer su trabajo, todo subalterno necesita
ser guiado por personas con caracteristicas positivas para generar la claridad y
coherencia en el proceso de toma de decisiones y la implementacion de los planes
para llevar a cabo las actividades administrativas planificadas. Es por eso que
Munch (2010), define el liderazgo como la capacidad que posee una persona para
influir y guiar a sus seguidores hacia la consecucion de una vision, y establece las
cualidades y conocimientos que conforman el perfil de lider los cuales se mencionan

en la siguiente figura.

Figura 16

Conocimientos y cualidades de un lider

Adminisirativo'

Fuente: Elaboracion propia basada en Miinch (2010).

En sintesis, la claridad y coherencia en la direccion se enfoca en liderar a los
subordinados para realizar sus metas de forma efectiva y eficaz, por medio de un
liderazgo eficiente y democratico que fomente la cooperacion y participacion de los

integrantes del grupo, la cual genera mayor seguridad en los empleados aumentando
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su satisfaccion laboral, contribuyendo a que el rendimiento y productividad sean

mayores.

h. Valores colectivos

Segun Mondy y Noe (2005), ayudan a los miembros a diagnosticar procesos de
grupo y a diseiar soluciones para los problemas y conflictos, dado que las personas
tienen fuertes necesidades sociales y disfrutan la compafiia de otras personas que
tienen intereses y deseos similares. Las personas que desarrollan relaciones
personales cercanas dentro de una organizacion, permanecen juntas en tiempos

dificiles.

Robbins y Coutler (2007). Constituyen que es el grado en que los miembros del
grupo se identifican entre si y comparten los objetivos y metas; la cohesion es

importante porque se relaciona con la productividad del grupo.

Por otro lado Robbins y Judge (2009), establecen que los valores representan
convicciones fundamentales acerca de que “a nivel personal y social, cierto modo de

conducta o estado final de la existencia es preferible a otro opuesto o inverso”.

De acuerdo a las definiciones anteriores se puede concretar que los valores
colectivos son juicios éticos sobre situaciones empresariales. Estos son los pilares
mas importantes de cualquier organizacién debido a que definen a los miembros, a

la empresa, y la relacion q existe entre los dos.
Dentro de una organizacién se debe desarrollar valores que ayuden al crecimiento

individual y colectivo, pero sobre todo a identificar al colaborador con las metas,

objetivos, misidn y vision de una organizacion
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente toda organizacion busca tener éxito y ser competitiva. Para poder
cumplir estas exigencias, las empresas se valen de distintas estrategias con la
finalidad de aumentar la calidad de productos y servicios, incrementar la
productividad, reducir costos y mejorar la efectividad de los procesos, sin importar el

tipo de actividad a la que se dediquen.

Para el logro de estos propdsitos, las organizaciones mejoran la calidad de vida
laboral de sus colaboradores, porque reconocen que la productividad y el
desempefio dependen del ambiente que se fomente en la organizacion y de la
percepcion que los miembros tengan de éste, para lo cual resulta de gran utilidad

desarrollar un clima organizacional saludable.

Las instituciones educativas son organizaciones disefladas para alcanzar metas y
objetivos por medio del manejo y coordinacién de recursos humanos, financieros y
materiales. Tomando en cuenta lo anterior es necesario realizar estudios para
determinar como se manifiesta el ambiente laboral en este tipo de organizaciones,
por lo que se considerd aplicar la evaluacion del clima organizacional en un colegio
de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango, dicha institucion
ofrece educacion de calidad desde hace 50 afios, durante los cuales el niumero de
colaboradores y clientes han aumentado considerablemente, lo que genera algunas
implicaciones negativas en relacion a factores como: retribucidén, relaciones
interpersonales, comunicacién, estilo de direccion y motivacién; elementos que
componen un ambiente laboral favorable que aumenta la productividad del

colaborador.

Para el colegio de nivel medio es importante considerar su situacion actual y futura
relacionada con el clima organizacional, teniendo en cuenta que si no se evalla
constantemente puede desarrollarse la insatisfaccion laboral, desmotivacién, rotacion

de personal, comunicacion ineficiente, poca productividad, incumplimiento de metas
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y objetivos, insatisfaccion del cliente externo, aumento en los gastos financieros y

afectar el prestigio de dicha institucion.

Para que lo anterior no suceda, la organizacion debe de realizar una evaluacion del
clima organizacional por lo menos una vez al afio e implementar planes estratégicos
basados en los resultados obtenidos para desarrollar un ambiente agradable que
favorezca el desarrollo integral de los colaboradores y con ello cumplir eficientemente

las metas y objetivos de la organizacion.

En funcién al planteamiento anterior surge la siguiente pregunta:

¢, Cuadles son los resultados de la evaluacion del clima organizacional en un colegio

de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

Determinar los resultados de la evaluacién del clima organizacional en un colegio de

nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango.

2.1.2 Objetivos Especificos

e Describir como se desarrollan las relaciones interpersonales en el colegio de nivel

medio.

¢ Identificar el estilo de direccion y supervision del personal de la institucién.

e Determinar si la retribuciébn satisface las necesidades laborares de los

colaboradores de la institucion

e Estimar en los colaboradores del colegio sujeto de investigacion el grado de

sentido de pertenencia.

e Indicar si los colaboradores cuentan con la informacion, los equipos y la ayuda

requerida de otras personas o departamentos para la realizacién de su trabajo.

e Demostrar el nivel de estabilidad laboral de los colaboradores en la institucion.

e Establecer el grado de claridad y coherencia en la direccion de la institucién.

¢ Identificar el nivel de aplicacién de los valores colectivos que se desarrollan dentro

de la institucion.
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2.2 Variable

Clima organizacional

2.2.1 Definicién conceptual

Méndez (2006), menciona que el clima organizacional es el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables como objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién, que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

2.2.2 Definicion operacional

El clima organizacional esta constituido por factores que reflejan las facilidades o
dificultades con que se encuentra un colaborador a nivel de recursos humanos y
organizacionales como: las relaciones interpersonales, estilos de direccion, sentido
de pertenencia, retribucibn monetaria, disponibilidad de recursos, claridad y
coherencia en la direccién, estabilidad y valores colectivos, los cuales influencian en
la factibilidad de los procesos que conduciran al aumento o disminucién de la

productividad de los empleados y de todo el sistema organizacional de una empresa.

2.2.3 Indicadores

Relaciones interpersonales
e Estilo de direccion

e Sentido de pertenencia

e Retribucion

e Disponibilidad de recursos
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e Estabilidad
e Claridad y coherencia en la direccion

e Valores colectivos

2.3 Alcances

2.3.1 Alcances

La investigacion se realiz6 en un colegio de nivel medio, de la cabecera
departamental de Huehuetenango, tomando como sujetos de estudio a la totalidad
de colaboradores del area administrativa, docentes y personal operativo del ciclo
basico y diversificado. Se abarcé el clima organizacional enfocado a las relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos.

2.3.3 Aportes

El propdsito de esta investigacion es proporcionar informacion real y reciente sobre
el clima organizacional de un colegio de nivel medio de la cabecera departamental de
Huehuetenango a través de la recopilacion de datos que se obtuvieron por medio de

la herramienta estandarizada Escala del Clima Organizacional (EDCO).

De acuerdo a los resultados, se pretende apoyar al colegio con un programa de
capacitaciones y guia de estrategias, con el fin de fortalecer el clima organizacional
de la institucion y el rendimiento de los colaboradores; aumentando la competitividad
de la institucién. Al mismo tiempo para la Universidad esta investigacion servira de
consulta para futuros investigadores interesados en el tema clima organizacional, asi

como para organizaciones que busquen el mejoramiento del clima organizacional.
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Il METODOLOGIA

A continuacion se proporciona informacion sobre los sujetos de estudio, la poblacién,
el instrumento utilizado y los procedimientos que se aplicaron para la recopilacion de

informacion.

3.1 Sujetos de analisis

En la siguiente tabla se presenta una lista del personal que labora en el colegio de
nivel medio, ciclo basico y diversificado, plan diario jornada matutina de la cabecera

departamental de Huehuetenango.

Tabla 4
Personal del colegio

Sujetos Numero de empleados
Comunidad de hermanos 5
Administracion 13
Docentes 44
Operativos 11
Total 73

Fuente: trabajo de campo (2013).

3.2 Poblacion y muestra

Para el presente estudio se tomd en cuenta como sujetos de estudio a la totalidad de
empleados, debido a la cantidad de colaboradores que integran el colegio de nivel
medio, plan diario jornada matutina; estos desempefian funciones a nivel
administrativo y operativo siendo esto un censo. De acuerdo a Anderson y Sweeney

(2008), un censo es cuando se recolectan datos de toda una poblacion.
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3.3 Instrumento

Se utilizé el instrumento de Escala de Clima Organizacional [EDCO] realizado en
Santa Fe de Bogota, D.C., en el afio 2006, por Acero Yusset, Echeverri Lina Maria,
Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith y Sanabria Bibiana. Es uno de los més
utilizados para la realizacion de investigaciones de este tipo.

Cuenta con 40 preguntas de opcion multiple, que se dividen en 8 diferentes
indicadores, asignandole 5 preguntas a cada indicador, los cuales pueden obtener
una calificacion minima de 5 y una maxima de 25 puntos, estos resultados se
califican en los siguientes rangos:

No saludable: 5a 11.6

Por mejorar: 11.7 a 18.4

Saludable: 18.5 a 25

La suma de los totales de los 8 indicadores siguientes: relaciones interpersonales,
estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos; pueden variar
de 40 a 200 puntos, los que se califican de acuerdo a los siguientes rangos:

Nivel bajo: 40 a 93 puntos

Nivel medio: 94 a 147 puntos

Nivel alto: 148 a 200 puntos

3.4 Procedimiento

Para la realizacion de esta investigacion fue necesario relazar el siguiente

procedimiento:

e Se determino el cronograma de actividades a realizar.
e Se establecio el tema a investigar.

e Se solicito la autorizacion en la organizacion de estudio.
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e Se realiz6 el Marco contextual.

e Se realiz6 el Marco tedrico.

e Se definio el planteamiento del problema.

e Se establecieron los objetivos generales y especificos.

e Se estableci6 el instrumento a utilizar para la recoleccion de informacion.
e Se recopilo la informacién de trabajo de campo.

e Se analizo e interpreto los resultados

e Se realiz6 las conclusiones y recomendaciones

e Se elaboro la propuesta

3.5 Disefio de la investigacion

El presente estudio se realizd, con un disefio de investigacion descriptiva.
Achaerandio (2006), afirma que la investigacion descriptiva, estudia, interpreta y
refiere que es un campo de estudio amplisimo; utiliza relaciones, correlaciones
estructuras, variables independientes y dependientes.

Este tipo de investigacion hace uso de todos los pasos cientificos para la obtenciéon

de datos, desde el ordenamiento, tabulacién, interpretacion y evaluacion de los

mismos.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

Trabajo de campo realizado en el afio 2013 a 71 sujetos, colaboradores del colegio

del nivel medio, plan diario jornada matutina.

Es importante sefalar que se consolidaron los datos del nivel basico y diversificado,
a consecuencia de que los resultados mostraron una tendencia similar, por lo que se
dividieron en tres diferentes areas de acuerdo a sus responsabilidades dentro de la

institucion, las que se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 5

Areas de estudio

Icono .
) Area Integrantes
Representativo
. Directores, coordinadores, secretarias, contador,
0 Administrativa recepcionista, bibliotecario, orientadores y
encargado de audiovisuales.
@ Docentes Profesores del nivel basico y diversificado
8‘? de Personal Encargado de mantenimiento, conserjes, jardineros
) Operativo y pilotos.

Fuente: trabajo de campo (2014).

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la evaluacién del clima
organizacional de esta entidad, presentando de forma grafica cada uno de los
indicadores que la prueba estandarizada EDCO contempla. La cual cuenta con 40
preguntas, que se dividen en 8 diferentes indicadores, asignandole 5 preguntas a
cada indicador, los cuales pueden obtener una calificacion minima de 5 y una
maxima de 25 puntos, estos resultados se calificaron de acuerdo a los siguientes

rangos.
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Tabla 6
Rangos por indicador

Calificacion Puntuacion Color de

identificacion

No saludable 5a11.6 _

Por mejorar 11.7a18.4
Saludable 18.5a25
Fuente: Elaboracién propia (2014).

La suma totales de los resultados de los ocho indicadores pueden variar de 40 a 200

puntos, los cuales se califican de acuerdo a los rangos descritos en la siguiente tabla.

Tabla 7
Rangos generales

Calificacion Puntuacion Color de

identificacion

Nivel bajo 40 a 93
Nivel medio 94 a 147
Nivel alto 148 a 200

Fuente: Elaboracién propia (2014).
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Gréafical
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Fuente: Trabajo de campo (2013).
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En esta gréafica se puede apreciar que los empleados perciben un ambiente positivo
en cuanto a las relaciones interpersonales, pues cerca del 89% de los integrantes del
area administrativa manifiestan que los miembros del grupo nunca son distantes, el
area de docentes con un 87% revelan que el grupo de trabajo no los hacen sentir
incbmodos y en el area de personal operativo, con un 77% se aprecia que los
miembros del grupo aceptan sus opiniones.

Las tres areas son saludables revelando que son aceptados por su grupo de trabajo.
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Gréafica 2

Estilo de direccién
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Fuente: Trabajo de campo (2013).

En comparacion con la grafica anterior, este indicador disminuyé en sus puntajes.
Con un 78% en lo que respecta al sentido de direccion, el area de docentes

manifiesta que su jefe no es mal educado y tiene confianza en el grupo de trabajo,

*Rango
obtenido en el
area de
administracion

18.4 a

*Rango
obtenido en el
area de
docentes

calificando como un indicador saludable.

Por otro lado con un 73% el area administrativa y de personal operativo deben
mejorar. En el area administrativa el jefe debe de crear un ambiente de confianza en

el grupo de trabajo, mientras tanto en el area de operativos las 6rdenes impartidas

por el jefes no deben de ser arbitrarias.
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Grafica 3
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Fuente: Trabajo de campo (2013).
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El indicador de retribucion manifiesta uno de los rangos donde se debe mejorar el
clima organizacional. El area administrativa con un 68% y el area de docentes con
un 72% indicaron que los beneficios de salud que reciben de la empresa no

satisfacen sus necesidades y son deficientes.
Por otro lado el area de personal operativo, con un 89% manifiesta que entienden los

beneficios que tienen en la empresa y estan de acuerdo con su salario por lo que se
encuentran en un rango saludable.
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Gréafica 4

Sentido de Pertenencia

25

20

15

10

526264

4 Administracién
|#Docente

[ Operativos

Fuente: Trabajo de campo (2013).

El nivel de este indicador es el mas alto. El area de docentes asciende a un 93%
relacionado con el sentido de pertenencia, el personal operativo a 92% vy los
administrativos a 91%, revelando que se identifican, estan orgullosos, satisfechos e
interesados en el futuro de la institucion.

preciso mejorar en las tres areas

*Rango
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administracion

>

*Rango
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docentes

reconocimientos de forma oral o escrita.

En las tres areas este indicador es saludable, revelando que las relaciones

interpersonales resultan ser una fortaleza.
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Gréfica b

Disponibilidad de recursos
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Fuente: Trabajo de campo (2013).
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Al igual que la grafica anterior, las tres areas estan dentro del rango saludable del
indicador de disponibilidad de recursos. Donde el area de docentes con un 88%,
administracion con 84% vy el personal operativo con un 85% revelan que, disponen
de espacios y ambiente fisico adecuado para realizar su trabajo. En lo que se debe
de trabajar para maximizar el resultado de este indicador es la iluminacion del area

de oficinas.
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Gréafica 6

Estabilidad
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Fuente: Trabajo de campo (2013).

La grafica de estabilidad refleja que en las tres areas el indicador es saludable, con lo
qgue se afirmar que la institucion ofrece un alto grado de permanencia laboral a sus
empleados, segun opina el 81% de los colaboradores del area administrativa, 74%
del personal operativo y el 81% de docentes. Esta empresa establece que del buen

desempeiio depende la pertenencia en el cargo y no de preferencias personales.

Es importante sefialar que los colaboradores manifestaron que dentro de las tres

areas se contrata personal temporal, lo que puede afectar el clima organizacional
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saludable de la institucion.
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Gréafica 7

Claridad y coherencia en la direccion
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Fuente: Trabajo de campo (2013).

La grafica de claridad y coherencia en la direccion refleja que en las tres areas el

indicador es saludable, con lo que se afirmar que la institucidbn da a conocer las
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80% de los colaboradores del area

administrativa, 82% del personal operativo y el 79% de docentes.

Es importante sefialar que los colaboradores manifestaron que, dentro de las tres
areas, se asignan tareas que tienen poca relacion con las metas y muchas veces no
se dan a conocer los logros de la organizacion, lo que puede afectar el clima

organizacional saludable de la institucion.
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Gréafica 8

Valores colectivos
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Fuente: Trabajo de campo (2013).
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La grafica de valores colectivos refleja que en las tres areas el indicador es
saludable, con lo que se afirmar que la institucién desarrolla un trabajo en equipo
bueno, segun opina el 77% de los colaboradores del area administrativa, 75% del

personal operativo y el 80% de docentes.
Aunque los colaboradores exteriorizaron que dentro de las tres areas los

departamentos no resuelven problemas en lugar de eso responsabilizan a otros, lo

gue puede afectar el clima organizacional saludable de la institucion.
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Gréfica 9

General area administrativa
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Fuente: Trabajo de campo (2013)

En esta gréfica se puede apreciar los diferentes indicadores del area administrativa
revelando que se debe de mejorar el estilo de direccién con 73% y la retribucion con
un 68%.

En el rango de saludable se encuentran las relaciones interpersonales con 89% de
aceptacion, el sentido de pertenencia con 91%, disponibilidad de recursos con 84%,
estabilidad con 81%, claridad y coherencia en la direccién con 80% Yy los valores

colectivos con un resultado del 77%.
La puntuacion obtenida por cada indicador hace un promedio de 81% [161 puntos] lo

cual indica, segun la escala de medicion EDCO, una tendencia positiva del clima

organizacional en el area administrativa del colegio de nivel medio.
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Gréafica 10
General area de docentes
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Fuente: Trabajo de campo (2013).

En esta grafica se puede apreciar el indicadores de retribucion con un 72% en el
area de docentes el cual revela de acuerdo al resultado obtenido que se encuentra

en el rango de necesita mejorar.

Por otro lado en el rango de saludable se encuentran las relaciones interpersonales
con 87% de aceptacion, el sentido de pertenencia con 93%, disponibilidad de
recursos con 88%, estabilidad con 81%, claridad y coherencia en la direccién con
79%, estilo de direcciéon con 78% Y los valores colectivos con un resultado del 80%.

La puntuacion obtenida por cada indicador hace un promedio de 82% [164 puntos] lo

cual indica, segun la escala de medicion EDCO, una tendencia positiva del clima
organizacional en el area de docentes del colegio de nivel medio.
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Gréafica 11

General area de operativos
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Fuente: Trabajo de campo (2013).

En esta gréfica se puede apreciar los diferentes indicadores del area de operativos
revelando que el Unico indicador que debe de mejorar es el estilo de direccion con
73%.

Con tendencia saludable se encuentran las relaciones interpersonales con 77% de
aceptacion, el sentido de pertenencia con 92%, disponibilidad de recursos con 85%,
estabilidad con 74%, claridad y coherencia en la direccion con 82%, retribucién con

89% v los valores colectivos con un resultado del 75%.
La puntuacion obtenida por cada indicador hace un promedio de 81% [162 puntos] lo

cual indica, segun la escala de medicion EDCO, una tendencia positiva del clima

organizacional en el area de operativos del colegio de nivel medio.
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Gréafica 12
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Como conclusion esta grafica presenta los resultados del clima organizacional de las
tres areas del colegio de nivel medio, el cual expresé que el nivel del clima
organizacional en el area administrativa es de 81%, el area de docentes es de 82%
y con un 81% encontramos el area de operativos. Uniendo las tres areas la
institucion obtuvo un resultado de 81% que equivale a 162 puntos el cual segun la

escala EDCO es un nivel alto de clima organizacional.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En este apartado se presenta el analisis e interpretacion de resultados obtenidos en
la investigacion realizada en un colegio de nivel medio, plan diario jornada matutina,
de la cabecera departamental de Huehuetenango, donde se evalué el clima
organizacional de los colaboradores de las areas administrativa, de docentes y
operativos , que integran el personal de esta institucion; por medio de la prueba
estandarizada EDCO, la cual permiti6 detectar los indicadores con tendencia
saludable, que necesitan mejorar y los no saludables. Los resultados se describen a

continuacion.

Robbins y Coulter (2005), las relaciones interpersonales se empezaran por un punto
importante, las actitudes respecto de objetos, personas o acontecimientos. Como
los individuos desean ser aceptados en los grupos a los que pertenecen, son
susceptibles a presiones de adaptacion. Se puede decir que las relaciones
interpersonales son la base del trabajo en equipo dado que cuando son saludables,
tanto el equipo como cada individuo que lo conforma, afrontard de mejor manera los
problemas y desafios. Se considera que las relaciones interpersonales en las tres
areas evaluadas del colegio de nivel medio son saludables, debido a que el 89% de
los integrantes del area administrativa, el 87% del area de docentes y el 77% del
area de operativos manifiestan que la mayoria de empleados hay un buen nivel de
aceptacion en el grupo, se sienten comodos y sus opiniones son tomadas en cuenta.

[Véase gréfica 1].

En general este indicador muestra que los colaboradores se sienten en confianza y
aceptados por sus comparieros de trabajo, esto implica que el comportamiento de
los colaboradores es eficiente y mejora las relaciones interpersonales de los mismos,
desarrollando entre ellos una mayor capacidad para desenvolver sus labores y
entregar tiempo a la empresa, aumentando la productividad y el mejor

funcionamiento de la institucibn como tal.
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Guiar a un grupo de colaboradores hacia un objetivo, es conocido como direccién, el
segundo indicador evaluado en esta investigacion. Koontz y Weinrich (2010),
establecen que la direccion es el hecho de influir en los individuos para que
contribuyan a favor del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales.
Puesto que el liderazgo implica seguidores y las personas tienden a seguir a quienes
les ofrecen medios de satisfaccion de sus necesidades, anhelos y deseos, es
comprensible que la direccidn suponga motivacion, estilos y enfoques de liderazgo y
comunicacién. Este indicador es saludable en el area de docentes quienes con un
78% manifiestan que su jefe no utiliza lenguaje soez y desarrolla la confianza en el
grupo de trabajo; calificando como un indicador saludable. Por el contrario con un
73% el &rea administrativa y de operativos deben mejorarse, especialmente en crear
un ambiente de confianza e impartir 6rdenes que no sean arbitrarias para obtener un

clima saludable. [Véase gréfica 2]

Influir en las personas para que estos estén dispuestos a cumplir con sus labores es
el objetivo primordial de los jefes, por consiguiente se debe de trabajar en la
integracion del personal con los directivos, en mejorar la comunicacién y motivar al
grupo de colaboradores para sobrepasar las metas trazadas por la institucion. El jefe
de cada nivel debe de darle confianza a su grupo por medio de la implementacién de
los tres elementos antes mencionados y crear un ambiente laboral satisfactorio para

todos.

Toda persona que da su tiempo y esfuerzo a una institucion tiene derecho a una
remuneracion ya sea cuantitativa o cualitativa, es por eso que la remuneracién es
nuestro tercer indicador evaluado. Para Mondy y Noe (2005), incluye todas las
compensaciones econdmicas y no economicas, directas o indirectas, que los
trabajadores reciben a cambio de su trabajo; sirven para atraer, retener y motivar a
los empleados. Entre estas retribuciones estan: sueldos, salarios, comisiones, bonos,
atencion médica, seguro de vida, plan de retiro, pago por tiempo no laborado,
vacaciones pagadas, pago plan de opcion de compra de acciones. En el caso del

area administrativa con un 68% y el area de docentes con un 89% indicaron que los
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beneficios de salud que reciben de la empresa no satisfacen sus necesidades y son
deficientes, calificando como indicadores a mejorarse. Por otro lado el area de
operativos, con un 89% manifiesta que entienden los beneficios que tienen en la
empresa Yy estan de acuerdo con su salario por lo que se encuentran en un rango

saludable. [Véase gréfica 3]

Los servicios de salud que se reciben de la empresa son evaluados dentro de este
indicador, por lo anterior es importante dejar claro que estos servicios son dados por
el Instituto guatemalteco de seguridad social (IGSS), el resultado se vio afectado por
los servicios que esta institucion da a los colaboradores de la empresa los cuales son
independientes al colegio estudiado, pero que afecta directamente el indicador, la
escala no identifica el tipo de servicio y calidad de los mismos, por lo que se puede

concluir a priori sobre ello.

La compensacion de los empleados es una herramienta efectiva para mejorar el
desempefio de los colaboradores, aumentar la motivacion y satisfaccion del
colaborador con sus tareas. Esta compensacion no solo debe de ser cuantitativa
sino que también cualitativa teniendo en cuenta que de esta forma se generard una
satisfaccion integral en el colaborador, teniendo como resultado personal identificado

y comprometido con la institucién, aumentando el prestigio de la empresa.

Por otro lado para Van Den Berhe (2010), despertar el sentido de pertenencia es una
funcién indelegable de la gerencia general, para lograr una mejor participacion de los
colaboradores es importante unificar las diferencias sociales y de los cargos de la
organizacién. Despertar en el personal el sentido de pertenencia hacia la empresa
incrementa, mas que ningun otro sistema, la productividad de los empleados, el fin
de este indicador conlleva a que el personal se compenetre con la empresa y sienta
la compafiia como suya, al realizar sus acciones y su trabajo siempre en defensa de
los intereses econdémicos de ésta. Los colaboradores de las tres areas manifestaron
una percepcion saludable hacia este indicador, colocandolo como una fortaleza en el

clima organizacional del colegio de nivel medio evaluado. Los trabajadores se
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identifican y se sienten orgullosos y contentos de laborar en esa institucion, lo que
provoca interés en el futuro de la misma. [Véase gréfica 4].

Es importante resaltar que del grado de compromiso, profesionalismo y pertenencia
que tengan hacia la compafiia, sus operaciones y objetivos depende la eficacia del
trabajo de los colaboradores, por consiguiente de aqui depende que diferencien a la

empresa por su buen trabajo y nivel de compromiso con el publico.

El entorno donde se ejecutan las tareas debe de ser tomado en cuenta en la gestién
laboral, es por eso que nuestro quito indicador evaluado fue la disponibilidad de
recursos la cual segun Chiavenato (2011), son los recursos necesarios para las
operaciones basicas de la organizacién, ya sea dar servicios especializados o
producir bienes y productos. Los recursos materiales estan constituidos por el
mismo espacio fisico, los locales, edificios y terrenos, el proceso productivo, la
tecnologia que lo orienta, los métodos y procesos de trabajo orientados a la
produccion. Las tres areas estan dentro del rango saludable, docentes con un 88%,
administracion con 84% y operativos con un 85% revelan que, disponen de espacios
y ambiente fisico adecuado para realizar su trabajo. En lo que se debe de trabar para
maximizar el resultado de este indicador es la iluminacién del area de oficinas.

[Véase gréfica 5].

La productividad de los colaboradores depende de los recursos a los que puedan
tener acceso para hacer sus labores eficientemente. La desatencion a este indicador
provocaria desmotivacion, insatisfaccion y no se sentirian cémodos los
colaboradores con la empresa, es por eso que dentro de los aspectos a tomar en
cuenta estan las condiciones ambientales, sociales: estilo de direccion, salarios; y las
condiciones de informacion: ordenes, instrucciones y cualquier tipo de informacion a

utilizar.

Es importante establecer un ambiente agradable para el colaborador y desarrolla
seguridad a la pertenencia de su empleo, a lo que se le llama estabilidad laboral, la

68



cual para Osorio (2008), consiste en el derecho de los trabajadores de empresas o
entidades particulares de no ser removidos de sus cargos, salvo que causas
especiales lo justifiquen. Se afirmar que la institucion ofrece un alto grado de
permanencia laboral a sus empleados, segun opina el 81% de los colaboradores del
area administrativa, 74% de operativos y el 81% de docentes. Esta empresa
establece que del buen desempefio depende la pertenencia en el cargo y no de
preferencias personales, lo que lo califica como un indicador saludable. Para
maximizar los rangos se debe de tomar en cuenta la frecuencia con la que se

contrata a personal temporal. [Véase gréfica 6].

La responsabilidad de generar una estabilidad laboral recae en la empresa como en
el colaborador dado que a este se le daréa trabajo mientras genere un valor agregado
a su labor. Pero esto se ve afectado muchas veces por las decisiones subjetivas y
arbitrarias de los encargados del grupo de colaboradores. Toda empresa debe de
manejar un reglamento interno y respetar las leyes impuestas por los entes
reguladores para establecer limites y disminuir la incertidumbre del colaborador y de
la misma empresa, disminuyendo el nivel de rotacion de los empleados y los
recursos utilizados para el reclutamiento de personal e induccion del mismo

haciendo de la empresa un ente estable.

Robbins y Coulter (2007), establecen que la claridad y coherencia en la direccion, es
cuando los empleados conocen hacia donde se dirige la organizacion o la unidad de
trabajo y qué deben aportar para alcanzar las metas ,pueden coordinar sus
actividades, cooperar y hacer lo necesario para alcanzarlas. Sin planeaciéon los
departamentos e individuos podrian trabajar con fines contraproducentes lo que no
permitiria a la organizacion avanzar hacia sus metas. Se afirmar que la institucion da
a conocer las metas a sus colaboradores, segun opina el 80% de los colaboradores
del area administrativa, 82% de operativos y el 79% de docentes. Reflejando un
indicador saludable en el colegio de nivel medio. Aunque los colaboradores

manifestaron que se deben asignar tareas con relacion a las metas y dar a conocer

69



los logros de la organizacion, para aumentar la claridad y coherencia en la direccion.
[Véase gréfica 7].

Dentro de una empresa es importante que todas las areas en las que esta se divide
trabajen enfocados a una misma meta, una mision, para que todo trabajo ayude a la
empresa a ser eficiente y brindar un buen servicio a los colaboradores como a los
clientes y sus familias. De esta manera la empresa maximiza sus resultados y

minimiza los costos aumentando la competitividad de la misma.

Lo anterior también ayuda a desarrollar relaciones sociales estrechas las cuales
establecen valores similares entre los colaboradores a las cuales se les llama,
valores colectivos, segun Mondy y Noe (2005), ayudan a los miembros a diagnosticar
procesos de grupo y a disefiar soluciones para los problemas y conflictos, debido a
que las personas tienen fuertes necesidades sociales y disfrutan la compafiia de
otras personas que tienen intereses y deseos similares. La institucion desarrolla un
trabajo en equipo bueno y los departamentos responden a las necesidades laborales
de los colaboradores, segun opina el 77% de los colaboradores del éarea
administrativa, 75% de operativos y el 80% de docentes, quienes califican este
indicador como saludable, y exteriorizan que las diferente areas deben de mejorar su
resolucién de conflictos para evitar responsabilizar a cualquier colaborador. [Véase

grafica 8].

Los valores son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento y
cuando estos valores son compartidos con un grupo, el grupo se identifica y llegan a
compartir metas y objetivos y es mas facil de liderar al grupo debido a que estan
enfocados en la misma meta. Dentro de una empresa es importante que hayan
valores colectivos mejorando la cooperacion, responsabilidad y respeto dentro de los
colaboradores aumentando su productividad y disminuyendo el nivel de conflicto

entre ellos.
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Cada uno de los ocho aspectos evaluados en esta investigacion nos llevan a
determinar las caracteristicas del clima organizacional que rodea a los colaboradores
en el colegio de nivel medio, dentro del area administrativa, la encargada de manejar
los recursos de la empresa, tanto humanos como materiales; obtuvo un resultado de
161, los cuales califican el clima organizacional con un nivel alto, aunque debe de
mejorar en los indicadores relacionados con el estilo de direccion y la retribucion; los
cuales reflejan que los jefes no estan desarrollando un ambiente de confianza y los
beneficios de salud que reciben o satisfacen sus necesidades, lo que genera
insatisfaccion en el colaborador, que repercute en la productividad del mismo. [Véase

grafica 9].

El area de docentes alcanz6 164 puntos en la escala EDCO, calificandolo con un
clima organizacional alto en general; de forma especifica el indicador que se debe de
mejorar es la retribucion tomando en cuenta que obtuvo un resultado del 72% donde
se revela que los colaboradores no estan satisfechos con los beneficios de salud que

reciben de la empresa, calificandolos como deficientes. [Véase gréafica 10].

Por dltimo tenemos el area de operativos, quienes son los encargados de cuidar,
mantener y restaurar los recursos materiales de la empresa para prevenir y restaura
fallas a tiempo. Quienes exteriorizaron que el clima laboral de su area es alta,
calificandola con un total de 162 puntos a nivel general. En la evaluacién por
indicador, calificaron con un 73% el estilo de direccion, manifestando que si los
coordinadores de esta area desarrollan un ambiente de confianza y establecen
metas, objetivos e instrucciones a seguir, esto mejorara la productividad de los

colaboradores. [Véase grafica 11].

De forma global se establece que el clima organizacional del colegio de nivel medio
de la cabecera departamental de Huehuetenango obtuvo un resultado del 81%
equivalente a una puntuacion de 162, calificando en la escala EDCO con un nivel
alto. [Véase gréafica 12]. Esto quiere decir que el clima organizacional el cual es
definido por Mazerosky y Portillo (2009) como un campo de estudio que investiga el
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impacto que los individuos, los grupos y las estructuras tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar tal
conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion. La institucion
evaluada se encuentra sobre el promedio, desarrollando internamente un ambiente
agradable dentro de los colaboradores, lo cual se ve reflejado en la labor de cada
uno de ellos aumentando la productividad en general de la empresa.

Para mayor aceptacion del cliente interno se debe de desarrollar una ambiente
donde se generen relaciones sanas, sean valorados por sus capacidades, conozcan
los objetivos y metas de la institucién, se les de oportunidades de crecer como
personas y profesionales para obtener mejoras econdmicas; con lo anterior se
genera una mayor aceptacion de los colaboradores, aumentando el compromiso de

los mismos con la empresa a incrementar la productividad de la misma.

Es importante que los lideres del colegio de nivel medio estén conscientes de la
importancia del clima organizacional y que la tomen como un activo de la empresa,
valorandolo y poniéndole la debida atencibn  para aumentar su nivel de
competitividad.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluacion del clima organizacional
dentro de un colegio del nivel medio de la cabecera departamental de
Huehuetenango, se determina que se encuentra en un nivel alto con 162 puntos;
sin embargo, existen dos indicadores que necesitan mejorar como lo son el estilo

de direccion y retribucion.

Se determind que las relaciones interpersonales se manifiestan saludables en las
tres areas del colegio de nivel medio, debido a que entre la mayoria de los
colaboradores existe un buen nivel de aceptacion en el grupo, pues se sienten

coémodos y apreciados.

El estilo de direccion que se maneja dentro del area de docentes se encuentra
saludable, reflejando la educacién y confianza que tiene el jefe hacia sus
subordinados. Sin embargo en el area administrativa y de personal operativo se
necesita mejorar este indicador pues los colaboradores de estas areas
manifestaron que algunas de las ordenes de sus jefes son arbitrarias y se crea un

ambiente de desconfianza.

Se identific6, por medio de los resultados de la evaluacion del clima
organizacional, que la retribucién en el area de personal operativo se encuentra en
un rango saludable. Sin embargo en las areas de administracién y de docentes
este indicador debe de mejorar, lo que indica que los colaboradores de estas
areas se sienten satisfechos por su salario y las politicas de la empresa, pero no
se sienten satisfechos con los beneficios otorgados por la organizacion en relacion

a los servicios de salud pues no cubren sus expectativas.

El grado de sentido de pertenencia que se identifico en las tres areas del colegio
de nivel medio es saludable, pues la mayoria de los trabajadores se sienten
identificados, contentos, orgullosos y comprometidos con la institucién lo cual

genera interés respecto al futuro de la misma.
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e La evaluacion sobre la disponibilidad de recurso dentro de las tres areas de la
institucion establecio que el indicador es saludable debido a que en las diferentes
areas se proporcionan los recursos necesarios, el espacio y ambiente fisico
adecuado para el buen desempefio laboral; sin embargo es preciso evaluar la

iluminacion de algunas areas fisicas del departamento administrativo.

e Se determind que el nivel de estabilidad laboral de las tres &reas evaluadas es
saludable, pues los trabajadores manifestaron que de su buen desempefio
depende la pertenencia en el cargo y no de preferencias personales. Sin embargo
de acuerdo a manifestaciones generales, la institucion debe evaluar que tan

beneficioso es el contratar personal temporal.

e Se identificd que el grado de claridad y coherencia en la direccion de la institucion
es saludable, puesto que los colaboradores manifestaron conocer las metas y
como la organizacién logra alcanzarlas. Aunque los sujetos dieron a conocer que
algunas de las tareas que les son asignadas tienen poca relacion con las metas y

no se da a conocer los logros de la institucion.

e Se establecio que lo valores colectivos dentro de la organizacion se percibe como
saludable pues los colaboradores indican que el trabajo en equipo es bueno y las
diferentes areas responden a sus necesidades. Sin embargo se debe de mejorar
la resolucién de conflictos puesto que se buscan responsables en lugar de buscar

soluciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

Aunque el resultado obtenido del clima organizacional en un colegio de nivel
medio de la cabecera departamental de Huehuetenango, es saludable, se
evidenciaron dos indicadores con tendencia a mejorar por lo que se recomienda
implementar una guia de comunicacion integral y estratégica enfocada al personal,
con el fin de fortalecer los indicadores que necesitan mejorar, aclarando que los
resultados se veran a largo plazo; y evaluar el clima organizacional de forma
periddica, cada seis meses como minimo, con el fin de lograr la mejora continua

en la organizacion.

A pesar que la tendencia de las relaciones interpersonales es favorable, es
recomendable mejorar el nivel de trabajo en equipo, la empatia, una
comunicaciéon eficiente, el respeto entre ellos y la tolerancia, por medio de
actividades y celebraciones grupales donde se puedan relacionar un poco mas

entre colaboradores,

Tomando en cuenta que el estilo de direccion es un indicador a mejorarse, se
recomienda optimizar el canal de comunicacién, capacitar a los lideres, debido a
qgue algunas veces las 6rdenes recibidas resultan arbitrarias; y aumentar la

motivacion del coordinador y director hacia sus subalternos.

Dado que la retribucion debe de mejorarse, en especial los servicios de salud que
los colaboradores recibe los cuales son dados por un ente ajeno a la organizacion;
se recomienda dar a conocer los servicios y beneficios que los colaboradores
obtienen del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social [IGSS]. Y desarrollar
nuevas oportunidades para satisfacer la necesidad de servicios de salud a los

colaboradores.

Pese a que el nivel de sentido de pertenencia se saludable, este debe de
mantenerse y mejorarse por medio del desarrollo de identidad con la organizacion
e integridad de los colaboradores, desarrollando espacios para que den a conocer
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sus habilidades artisticas y cognitivas, realizando un boletin informativo y ejecutar
actividades de integraciéon con todo el equipo que integran las diferentes &reas

evaluadas.

La disponibilidad de recursos es saludable, aunque se debe de evaluar el entorno
fisico de las tres areas constantemente y establecer un cronograma donde se
especifigue la actividad y el momento en que se debe de realizar el mantenimiento
de acuerdo a las necesidades de cada espacio, para que los colaboradores

desarrollen su trabajo con eficiencia.

Pese a que la estabilidad es saludable, se debe de desarrollar una linea de
comunicacién abierta y confiable para evitar conflictos e injusticias dentro de las

areas.

La claridad y coherencia en la direccion es saludable, aunque no esta de mas que
los superiores estimulen a realizar bien el trabajo encargado, mostrar cercania
siendo respetuoso en el trato personal, trazando metas alcanzables y dando a
conocer los resultados de los mismas pero sobre todo siendo ejemplo, cumpliendo

con los compromisos adquiridos.

Para maximizar los valores colectivos es necesario promover capacitaciones y
actividades que propicien el contacto entre colaboradores con el fin de lograr una
convivencia plena por medio del fortalecimiento de valores, como actitud,

cooperacion, recompensa, comunicacion, honestidad, respeto, justicia, entre otras.
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Anexo 1: Instrumento utilizado para evaluar el clima organizacional (EDCO)
iBuen Dia! Soy estudiante de la Universidad Rafael Landivar de Huehuetenango, en la carrera de Administracion de

Empresas y estoy en mi proceso de Tesis titulado “Ewvaluacion del Clima Organizacional en el Colegio De |a Salle nivel medio
de la cabecera departamental de Huehuetenango.”, por lo cual necesito de su colaboracion contestando las siguientes
preguntas.

* Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

¥ La presenle prueba es conlidencial y anonima, sulo se realizara con lines invesligalivos.

* El tiempo de duracion de la prueba es de 15 minutos.

* Agradecemos su colahoracidn y honestidad en el desarrolla de la prusha. Sexn F M
Edad MNivel
Ejemplo: [ smere lc,;.,.mm' e ’“'ﬁ:"—l — Antigiiedad
1 Voot laraurret clal gy Pl dat cassrts s vyt | ||| @ o | o o o |
Cargo
Siempre Casi Algunas | Muy pocas Nunca
slempre veces veres
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones 3 ) iy o iy
2 Soy aceptado por mi grupo de trabajo S S S S S
3 Lus miembros del grupo son dislanles conmigo ™ i W) ) W)
4 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo e e 'S £ 'S
5 El grupo de trabajo valora mis aportes 3 e S ' S
P _Casi Algunas | Muy pocas Nunca
slempre Veres VEeCes
6 MI Jefe crea un amblente de conflanza en el grupo de trabajo ) [ [ [ [
7 El jefe es mal educado e oy s oy s
§ Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo e Y s Oy s
9 Las ordenes imparlidas por el jele son arbilrarias £ S ' S '
10 El jefe desconfia del grupo de trabajo ) 3 . Oy .
Siempre -L'am Algunas |Muy pocas S
slempre veces veres
11 Entiendo los beneficios que tengo en la empresa Y Y . 3 .
12 Los beneficios de salud gque recibo en la empresa satisfacen mis necesidades e oY 'S e 'S
13 Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial ) Oy . Y .
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa e Oy s 3 s
15 Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes o . e . e
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16 Realmente me interesa el futuro de la empresa

17 Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo
18 Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa

19 Sin remuneracion no trabajo horas extras

20 Seria mas feliz en otra empresa

21 Dispongo del espacio adecuando para realizar mi trabajo

22 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

23 El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
24 Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

25 La iluminacidn del drea de trabajo es deficiente

26 La empresa despide al personal sin tomar en cuenta su desempefio
27 La empresa brinda estabilidad laboral

28 La empresa contrata personal temporal

29 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales
30 De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

31 Entiendo de manera clara las metas de la empresa

32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

33 Algunas tareas asignadas a diario tienen poca relacion con las metas
34 Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

35 Las metas de |a empresa son poco entendibles

36 El trabajo en equipo con otros departamentos en la empresa es bueno

37 Los otros departamentos responden bien a mis necesidades laborales

33 Cuando necesito informacion de otros departamentos la puedo conseguir facilmente
39 Cuando las cosas salen mal los departamentos son rapidos en culpar a otros

40 Los departamentos resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otros
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Anexo 2: Matriz de datos

Trabajo de campo (2013).

Matriz 1

Clima organizacional del Area administrativa, indicadores del 1 al 4
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Matriz 2

Clima organizacional del Area Administrativa, indicadores del 5 al 8
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Matriz 3

Clima organizacional del Area de Docentes, indicadores del 1 al 4

Nivel Basico
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Matriz 4

Clima organizacional del Area de Docentes, indicadores del 5 al 8

Nivel Basico
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Matriz 5

Clima organizacional del Area de Docentes, indicadores del 1 al 4

Nivel Diversificado
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Matriz 6

Clima organizacional del Area de Docentes, indicadores del 5 al 8

Nivel Diversificado
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Matriz 7

Clima organizacional del Personal Operativo, indicadores del 1 al 4

.e -e -e .e
. T T| T _ s
Elwlolairs| SISl indlelSialvireaols Sl tlelw |5
SRR AR IN A AU R A G IR A R AR AR R AR A R A A R
()] —_ ~ _ ™~ _ 0 —_
o o o o
[a o o o
— — — < o
dit « o o m|d m o N mmd ToRNT RTOR ToN ) o w A< ol
o 0 o < o
Sl v ¢ o m|¥ m <t m o o R ToRNToRNTo NI TN DN ww A< 0|
™ ™ o ™
olvw v &+ 1w < < 0w < 0w v oW <t < < m|Q wwwm ol
© o ™ o
oL 1w~ R IO B To RN To B S o ww m ol S S < o <2
[ T I To I R To RN PN o wmdwl O N Wb~ ToRNToRNTo BT RN Y
n | N -l n| —
©low 1 v 1 W o|lo 1w ®m m o G|lw 1w 1w 1 W Nl v oL Ao
o ~N|® BN N
N~ o o )
wlo v & 1 |y 0w wmdwlS O N W NS o www wo|f
N — ™ 0
< (w0 v m s oy < 0 < 0w oI w < 0 < 0| o w v w wo|Q
< o~ o) )
N T R I Tl A ww o d Y o w Ao ~% o www o|f
N o ) 0
IR T R TR BN wWwwdm 9 o w ww o|Q ToRNToRNTo BT RN Y
N o o) o)
(o 1w ®m o <Y wWwwdm 9 o w v w o|Q 0w w v w wo|Q
WPPNNP gla za z 2z gla oo zz gla o zzz
S S P
o o ,% ol| 8 ,% AN ®m < 0|8 ,% ©o~ o o o8
Z|TNO T OISO 0O 85 A QT A A A
o o o o
= 5.8 S| .8 S| .8 =
: 23 23 23 z
o
3 seeuosiadiail | @| £ UQID23.IP €| €| uopnquey || E| BRUUSMAd |
= sauoloe|ay o ap o|hs3 o o ap opnuas
2 a a a

92%

23

Promedio de area

93



Matriz 8

Clima organizacional del Personal Operativo, indicadores del 5 al 8
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Matriz 9

Resumen del clima organizacional de un colegio del nivel medio

Resultados Porcentajes
Admo. Docentes Operativos Admo. Docentes Operat.
Relaciones 2.2 2 19.2 89% 87% 77%
Interpersonales
Estilo de
direccion 19 73% 78% 73%
Retribucion @ 22.3 68% 72% 89%
"
:::e'::ni?a 238 23.2 23 91% 93% 92%
Disponibilidad de
5 S eursos 21.1 21.9 21.4 84% 88% 85%
Estabilidad 20.3 20.2 18.5 81% 81% 74%
Claridad y
Coherenciaenla 20.1 19.8 20.5 80% 79% 82%
direccion
Valores
Colectivos 19.3 20 18.7 77% 80% 75%
Totales 161 164 162 81% 82% 81%
TOTAL GENERAL 162 81%
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Anexo 3: organigrama de un colegio de nivel medio
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Anexo 4 : Propuesta
Plan de mejoramiento del clima organizacional para un colegio de

nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango
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. PRESENTACION

Hoy en dia mantener un buen clima organizacional es indispensable para que las
organizaciones puedan alcanzar altos niveles de productividad y competitividad,
ademas los empleados demandan un mejor ambiente laboral para realizar sus
actividades efectivamente y creando un buen clima organizacional estos objetivos

son alcanzables.

Después de evaluar el clima organizacional por medio del este proceso de
investigacion, el cual se aplico en un colegio de nivel medio de Huehuetenango,
por medio del instrumento estandarizado Escala del Clima Organizacional [EDCO],
se realiz6é el andlisis de resultados, el cual indica que clima de la institucion es
satisfactorio, sin embargo es necesario crear una propuesta para maximizar los

resultados saludables y mejorar los indicadores con menores rangos.

Para la propuesta se presentan los objetivos de la misma, posteriormente el plan
para mejorar la retribucién, asi mismo el plan para mejorar el estilo de direccion y
por ultimo la guia de estrategias dirigida a fortalecer los indicadores que se
encuentran saludables los cuales son: relaciones interpersonales, sentido de
pertenencia, disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccion,
estabilidad laboral y valores colectivos, se espera éste contribuya para mejorar el
clima organizacional de un colegio de nivel medio, de la cabecera departamental

de Huehuetenango.



ll. JUSTIFICACION

Toda empresa desea ser reconocida por sus niveles de productividad y calidad, y
un factores que influye en estas dos caracteristicas es el desarrollo de un clima
organizacional saludable dentro de sus colaboradores, para obtener beneficios

empresariales y personales.

Después de evaluar el clima organizacional de un colegio de nivel medio por
medio de la prueba estandarizada EDCO se establecio que la organizacion revela
un clima organizacional saludable el cual debe de mantener y mejorar para
obtener colaboradores que se sientan orgullosos de pertenecer a la empresa, con
entrega, disciplina, deseosos de asumir nuevas tareas y responsabilidades pues la
empresa a la que pertenecen los hacen sentirse capaces y confiados de realizar
sus labores satisfactoriamente, aumentando la productividad y eficiencia de los

procesos y logros de objetivos.

Este plan guiara a los directores y orientadores a conservar y optimizar el clima
organizacional y poder ofrecer un lugar de trabajo en el que se puede confiar en
las personas para las que se trabaja, estar orgulloso de lo que se hace y disfrutar

de las personas con las que se trabaja.



. OBJETIVOS

1.1 Objetivo general

Brindar a los directivos y orientadores de un colegio de nivel medio, de la cabecera

departamental de Huehuetenango un plan para optimizar su nivel de clima

organizacional, enfocado a mejorar los indicadores de retribucion y direccion; y

maximizar los indicadores saludables.

1.2 Objetivos especificos

Motivar a los colaboradores ofreciendo nuevas oportunidades para satisfacer
su necesidad de retribucion, especificamente las enfocadas a mejorar su

salud.

Crear un ambiente agradable donde se desarrollen relaciones armoniosas
dentro de todo el equipo de colaboradores, aumentando la confianza entre

ellos.

Proporcionar estrategias para incrementar el rango de los indicadores

evaluados como saludables



V. PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA RETRIBUCION

De acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluacion del clima organizacional
de un colegio de nivel medio, se establecié que se debe mejorar este indicador,

especificamente la satisfaccion del empleado hacia los servicio de salud.

El presente plan pretende proporcionar estrategias para alcanzar los objetivos

establecidos a continuacién y maximizar este indicador.

e Motivar a las personas que integran la organizacion.

e Orientar a los colaboradores en el uso de los servicios de salud con los que
ya cuentan.

e Ofrecer nuevas oportunidades que satisfagan las necesidades de
retribucion de los colaboradores.

e Crear una cultura de prevencion de la salud.
Para la mejor aplicacion de este plan se recomienda implementar una nueva

comision, la comision de salud, cuyos objetivos y funciones son los siguientes:

Tabla 1

Objetivos y funciones de la comisién de la salud

Objetivos v' Crear una cultura de prevencion de la salud.

v" Promover la buena salud en los colaboradores y el alumnado

de la institucion educativa a la que pertenecen.

Funciones e Planificar, organizar y dirigir actividades de interés para
colaboradores y alumnado.
e Responsables de gestionar autorizaciones para actividades de
la comision.
e Organizar grupos de apoyo para la realizacion de las diferentes

actividades.

Fuente: Elaboracion propia (2014).



Las herramientas o acciones para alcanzar los objetivos del plan son los

siguientes:

Elaborar y suministrar informacion sobre el IGSS

v

v/ Capacitacion de primeros auxilios

v' Elaborar un programa de promocion y prevencion de la salud
v

Seguros del Banco Banrural

Estas acciones se detallan a continuacion:

4.1 Elaborar y suministrar informacion sobre el IGSS.

Instituto Guatemalteco
de Seguridad Social

Tabla 2
Acciones a tomar
Objetivos e Motivar al colaborador a utilizar estos servicios.
e Orientar a los colaboradores en el uso de los servicios de esta
institucion.

e Facilitar los formularios necesarios para la realizacién de los

diferentes tramites que se realizan dentro del IGSS.

Accion 1. Elaborar un trifoliar con la informacién siguiente:

e ocalizacion de las instalaciones

e Horarios de atencion al cliente

¢ Visién y mision de la institucién

¢ Que servicios ofrece

e Beneficiarios de los servicios

eRespuesta a preguntas frecuentes [tramitar carné extravio de
carné, pedir citas, actualizar datos, a donde acudir para recibir
asistencia médica, pago de prestaciones, entre otros].

e Dar a conocer las instituciones que trabajan con el IGSS




ePasos a seqguir y la documentacion que se necesita para realizar
diferentes tramites [suspension de enfermedad, maternidad,
accidentes, por meédico particular, evaluacion meédica legal,
reprogramacion de citas].

2. Facilitar los formularios necesarios para los diferentes tramites.

Personala 1. Se necesita la aprobacion de direccion general y para la
cargo elaboracién de dicho documento la colaboracién de la comision
de salud.

2. Para la divulgacion de dicho documento la colaboracién de la
comision de salud y contadores sera necesaria.

3. Los contadores de la organizacion serdn los encargados de
suministrar los diferentes formularios, de acuerdo a las
necesidades que los colaboradores presenten. Tomando en
cuenta que los contadores son los encargados del control del
recurso financiero, y necesitan estar enterados de los tramites de
suspensiones y pagos, se les dio esta responsabilidad.

Destinatarios Esta informacion es de conocimiento para todos los colaboradores
de la institucién. Aclarando que se debe de integrar al area de
personal operativo y colaboradores de las diferentes jornadas.

Recursos  Escritos: trifoliares y formularios

Presenciales: una sesion al inicio del afio escolar en donde se dé a

conocer la informacion del trifoliar.

Fecha Realizarlo en las primeras semanas del mes de enero, para
entregarlo a los colaboradores a finales del mismo mes.

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Trifoliar de informacion del IGSS:
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Intituto Guatemalteco de

Seguridad Social IGGS

Mision

Proteger a nuestra poblacion asegurada,
contra la pérdida o deterioro de la salud y del
sustento  econémico, debido a las
contingencias establecidas en la ley;
administrando los recursos en forma
adecuada y transparente.

Vision

Ser la institucion moderna de Seguro Social,
caracterizada por su permanente
crecimiento y desarrollo, que cubre a la
poblacion que por mandato legal le
corresponde, asi como por su solidez
financiera, excelente calidad de sus

prestaciones con eficiencia y transparencia

de su gestion.

.. T

—
Preguntas frecuentes:

¢Qué hacer para tramitar el carné
si es trabajador activo?

Solicite a través de su patrono el
formulario DRPT 59 debidamente lleno y
preséntese con original y fotocopia de DPI
a los centros de emisién de carne, mas
cercano a su domicilio

¢Que hacer en caso de extraviar
el carné?

Presentarse a cualquiera de los centros de
atencion con el formulario DRPT 59
debidamente lleno original y fotocopia de
DPI y la boleta de pago por la suma de Q
40.00 emitida por Banrural.

¢Quiénes son los beneficiarios
con el carné del afiliado?

En el caso de un afiliado sus beneficiados
son: Su esposa por maternidad y
accidente y sus hijos menores de 7 afios,
en el caso de una afiliada sus beneficiados
son: su esposo por accidente y sus hijos
menores de 7 afios.

¢,Como se hace para actualizar
datos de un afiliado?

El afiliado tiene que presentar el
formulario RPT-3A y fotocopia de DPI.

¢Qué tramite se hace para
renovacion de carné?

El afiliado tiene que presentar el
formulario RPT-3A y el formulario DRPT-
51 mas fotocopia de DPI.
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> Tramites

Tramites para suspension por

maternidad

Tiene que presentar Certificado de -~
trabajo reportando los ultimos 4 b\
meses de contribucién, carné de \
afiliacion, fotocopia de DPl y la ('
suspension que el médico le haya “‘{
entregado.

Tramites para suspension por

accidentes.

Tiene que presentar Certificado de
trabajo reportando los ultimos 4
meses de contribucién, carné de
afiliacion, fotocopia de DPI y la
suspension que el médico le haya
entregado.

Tramites para suspension por

enfermedad

Tiene que presentar Certificado de
trabajo reportando los ultimos 4
meses de contribucion, carné de
afiliacion, fotocopia de DPl y la
suspension que el médico le haya
entregado.

Tramite para la suspension por

medico particular

Tiene que presentar Certificado de
trabajo reportando los ultimos 4
meses de contribucion, carné de
afiliacion, fotocopia de DPl y la
suspension que el médico particular
le haya dado para que el médico
auditor le pueda avalar Is suspension.




4.2 Capacitacion de primeros auxilios

Objetivos

Tabla 3

Acciones a tomar

v Adquirir conocimientos basicos para conservar la vida y evitar

complicaciones fisicas.

Accion

Por medio de la colaboracion de expertos en el tema ( bomberos

voluntarios, médicos o enfermeros) planificar una capacitacién que
aborde temas en relacion a:

e Evaluacién de un accidentado

e Convulsiones y contusiones

e Heridas

e Hemorragias

e Quemaduras

e Traumatismos osteomusculares

e Lesiones oculares

e Cuerpos extrafios en nariz y oidos
¢ Desvanecimiento o lipotimia

e Picaduras y mordeduras

¢ Intoxicaciones

e Botiquin de primeros auxilios

Personal a

cargo

1. Comision de salud: a cargo de gestionar los tramites pertinentes
2. Experto en el tema: encargados de impartir la sesion.

Destinatarios

Todos los colaboradores de la institucion. Aclarando que se debe de

integrar a los empleados del area de personal operativo.

Recursos  Materiales: lugar fisico y recursos que necesite el experto.
Escritos: resumen de informacion relevante del tema.
Fecha En la segunda semana de enero, antes de que los alumnos entren a

clases.

Fuente: Elaboracién propia (2014).




4.2 Programa de promocion y prevencion de la salud.

Se recomienda con el fin de preservar, mantener y mejorar la salud de los
trabajadores, incentivando su calidad de vida y el equilibrio entre vida laboral y

personal.

Tabla 4
Acciones a tomar
Objetivos v Adquirir conocimientos basicos para conservar la vida y evitar

complicaciones fisicas.

v' Crear una cultura de prevencion en los colaboradores y alumnos

de la institucion.

Accion " 1. Por medio de la colaboracién de expertos en el tema (médicos o
enfermeros) planificar una capacitacion que abordar temas en
relacion a como mantener una buena salud enfocandose a la
alimentacion, ejercicio, descanso y salud mental.

2. Dar a conocer tips mensuales para mantener una buena salud por
medio de recursos reciclables (material didactico sobrante) y
publicaciones en las redes sociales de la institucion.

3. Planificar una reunion con la organizacién especializada en
evacuaciones. [CONRED].

4. Organizar una jornada de salud al afio.

Personala 1. Comision de salud: a cargo de gestionar los tramites pertinentes
cargo para la ejecucion de las capacitaciones y actividades.
2. Experto en el tema: encargados de impartir las platicas.
3. Integrantes de la comision de salud encargados de dar a conocer
los tips mensuales.
4. La comision de salud junto a la comision de deportes se
encargaran de la planificacion, organizacion y direccion de la

jornada médica




Destinatarios  Todos los colaboradores de la institucion.

Aclarando que se debe de integrar a los empleados del area de
personal operativo. Dentro de la jornada médica, no se les toma
encuentra para la organizaciéon de la actividad, pero si se benefician
de dicha jornada

Recursos  Materiales: lugar fisico y los recursos cafionera, audio,
computadora.
Escritos: resumen de informacion relevante de los temas de
capacitacion, recordatorios individuales de los tips de salud y
documentacion escrita para la jornada médica.
Tecnoldgicos: uso de las redes sociales, Facebook de la institucion.

Fechas Capacitacion: finales de marzo

Tips de salud: a principios de mes, por el tiempo que dura el afio
laboral.
CONRED: a mediados del afio, en el mes de Junio, si se tiene
espacio antes, mejor.
Jornada médica: en el mes de agosto, planificar tres dias y hacer

horarios para que los colaboradores sepan la hora de su turno.

Fuente: Elaboracion propia (2014).

4.3 Seguros Banco Banrural

El colegio de nivel medio estudiado, utiliza los servicios del banco Banrural para
pagar las nominas mensuales, por lo que los colaboradores de la institucion tienen

habilitada una cuenta monetaria de este banco.
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Tabla b

Acciones a tomar

Objetivos ~ v Reconocer los seguros que esta institucion le puede bridar al

colaborador, para la satisfaccion eficiente a su necesidad de

seguridad y salud.
Por medio de la asistencia del banco Banrural, dar a conocer los

Accion

diferentes seguros que se le ofrece a sus cuentahabientes,

especificamente la siguiente informacion:
e Descripcion de los seguros
e Cobertura
¢ Requisitos

Personal a 1. Orientadores: a cargo de gestionar los tramites pertinentes para la
cargo ejecucion de la actividad.

2. Personal del departamento de seguros del banco.

Destinatarios Todos los colaboradores de la institucion.

Recursos  Material: el lugar fisico en donde se realizara la presentacion,

cafionera y audio.

Fecha A medio mes de octubre.

Fuente: Elaboracidn propia (2014).

11



Todas las actividades y herramientas antes mencionadas tienen el siguiente presupuesto:

Antes de enlistar el presupuesto, es preciso aclarar que por el tipo de organizacion, el cual es una institucion educativa,
se pide la colaboracion a los padres de familia de los alumnos, con estos perfiles para apoyar las actividades antes

mencionadas, haciéndose acreedores de un reconocimiento por apoyar la actividad por parte de la institucion.

Tabla 6

Presupuesto del plan de mejoramiento de retribucion

Actividad Recursos Cant. Costo Total
Informacion sobre el Trifoliar 125 Q 1.00 Q 125.00
IGGS Formularios 60 Q 1.00 Q 60.00
Bomeros Voluntarios [colaboracion] Q 500.00
Primeros auxilios Materiales escritos 75 Q 050 Q 37.50
Reconocimiento a capacitadores 2 Q 40.00 Q 80.00
Audiovisuales Se tiene el recurso
Souvenir con el TIP de la salud, 10 meses 75 Q 350 Q 262.50
Promocion y Reconocimiento a CONRED 1 Q 40.00 Q 40.00
prevencion de salud  Aydiovisuales Se tiene el recurso
Reconocimiento por el apoyo en la jornada médica 7 Q 4000 Q 280.00
Seguros Banrural Diploma de agradecimiento 1 Q 500 Q 5.00

Total del presupuesto anual Q 1,390.00

Fuente: Elaboracion propia (2014).
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V. PLAN DE MEJORAMIENTO DEL ESTILO DE DIRECCION

De acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluacion del clima organizacional
de un colegio de nivel medio, se establecié que se debe de mejorar este indicador,
especificamente el ambiente de confianza que genera el jefe en su grupo de

trabajo.

El presente plan pretende proporcionar estrategias para alcanzar los objetivos

establecidos a continuacion y maximizar este indicador.

e Crear un ambiente de agradable donde se desarrolle una relacion
armoniosa entre jefe y colaborador.
e Mejorar la manera de dirigir en las diferentes areas.

e Aumentar la confianza entre colaboradores y jefes.

Las herramientas Las herramientas o acciones para alcanzar los objetivos del plan

son los siguientes:

v' Capacitacion de liderazgo a los jefes de cada area

v" Mejorar la comunicacion

5.1 Capacitacion de liderazgo a jefes de area:

Tabla 7

Acciones a tomar

Objetivos ~ eMaximizar las capacidades de liderazgo de los jefes de las

diferentes areas.

Contenido  Planificar una capacitacion enfocada a los siguientes temas:
e Liderazgo
e Comunicacioén asertiva

e Trabajo en equipo

13



¢ Inteligencia emocional y valores
Metodologia v Participativa
Tedrica y practica

Actividades Lluvia de ideas

v
v Entrega de material didactico
v
v" Dinamicas
v Preguntas orales
Responsables 1. Se necesita la aprobacion de direccion general y la colaboracion
de los orientadores para gestionar los permisos.
2. Experto en el tema de liderazgo
Destinatarios Jefes de area y orientadores
Recursos  Escritos: material escrito de los diferentes temas
Presenciales: sesion participativa
Técnicos: material audiovisual necesario
Resultados e Aumentar la seguridad de los jefes al impartir 6rdenes a los
subordinados.
e Suministrar a los jefes con herramientas Uutiles para el
mejoramiento ambiente laboral.
e Generar en los subordinados motivacion, por medio de las tomas
de decisiones y actitudes de los jefes.
Fecha Realizarlo en el primer trimestre de afio, de acuerdo a la

disponibilidad de los participantes que se tomaran en cuenta para
recibir la capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia (2014).
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a. Comunicacion de calidad:

Tabla 8

Acciones a tomar

Objetivos e Motivar al colaborador.

e Generar un ambiente satisfactorio entre jefes y colaboradores.

e Crear una comunicacion eficiente dentro de las diferentes areas.

Accion 1. Reuniones periddicas de los jefes con el personal de las
diferentes areas.

2. Capacitacion enfocada a dar estrategias para mejorar la
comunicacion.

3. Reconocimientos por su colaboracion a la empresa. La institucion
evalian el rendimiento y las cualidades que hacen de sus
colaboradores especiales, para premiarlos con un pequefo
reconocimiento. Las categorias a tomar en cuenta pueden ser:

e Afos laborando en la institucion

e Mejor compafiero de trabajo

e Generado la idea mas creativa

¢ Empleado mas entregado a su trabajo

e Colaborador mas motivador

Tomar en cuenta que se deben reconocer las areas por

separado, ya que las labores son distintas.

Personal a 1. Los encargados de las reuniones son los jefes.
cargo 2. Los orientadores son los encargados de dar a conocer las
estrategias a los colaboradores
3. La comision de sociales junto a los directivos, se encargaran de

esta Ultima actividad.

Destinatarios Todos los colaboradores de las diferentes areas

Recursos  Escritos: informacién impresa
Técnicos: material audiovisual de la institucion.

15



Presenciales: sesiones de comunicacion.

Fecha Reuniones: cada dos meses y medio

Capacitaciéon de comunicacion: dentro del tiempo que abarca la

segunda unidad escolar.

Reconocimientos: se realizara el dia de la celebracion del dia del

maestro.

Fuente: Elaboracién propia (2014).

Figura 1

Agenda de las reuniones

ﬁ

REUNION
j 1. Bienvenida

2. Logros de la empresa

3. Felicitaciones grupales
por buen desempefio

4. Actividades importantes a

realizarse en la semana

. Observaciones generales

Recomendaciones
generales.

Qué esta mal dentro de la
institucion

Qué hacer para mejorar

Otras observaciones:

Fuente: Elaboracion propia (2014).

El presupuesto para las actividades anteriores es el siguiente:
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Tabla 9
Presupuesto del plan de mejoramiento del indicador de estilo de direccion

o Material escrito 15 Q 3.00 Q 45.00
Capacitacion de

liderazgo Experto en el tema Q 2,000.00

Diploma de agradecimiento 1 Q 1.00 Q 1.00

Material impreso de estrategias 70 1 Q 500.00

Mejorar la Materiales escritos 75 Q 0.50 Q 37.50

comunicacion Reconocimientos a colaboradores 30 Q 35.00 Q 1,050.00

Fuente: Elaboracién propia (2014).



VI. GUIA DE ESTRATEGIAS PARA INDICADORES SALUDABLES

Una persona es inherentemente un ser social y, por lo general, no opta por vivir ni
por trabajar sola. Pasa la mayor parte de su tiempo interactuando con otros. Por
lo anterior, y porque muchos colaboradores pasan una cantidad considerable de
tiempo interactuando con otras personas, resulta esencial mantener un ambiente
laboral sano y positivo. Se necesita maximizar las relaciones interpersonales, el
sentido de pertenencia, la disponibilidad de recursos, estabilidad laboral, claridad y
coherencia en la direccion y los valores colectivos, por lo que se presenta las
siguientes estrategias para lograrlo con los colaboradores y jefes del colegio de

nivel medio.

6.1 Relaciones Interpersonales:

Tabla 10

Estrategias

Objetivo Mantener y mejorar las relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

Actividades e Dar retroalimentaciéon positiva a los trabajadores cuando
logran hacer un buen trabajo.

e Realizar un programador mensual con actividades que se
realizaran en el mes.

e Celebracion del dia de la familia de los colaboradores, donde
estos puedan asistir a la celebracion de la palabra con su
familia y realizar una pequefa refaccion después.

e Celebracion trimestrales de fechas importantes para los
colaboradores: cumpleafios, despedidas de soltero (a), baby

showers, graduaciones.

18




Personal
objetivo

Recursos

Responsable

o Feedback: escuchar las opiniones de los colaboradores,
respecto a actividades y estrategias que enriquezcan el
desemperio de la empresa.

e Implementar actividades deportivas para los colaboradores de
las diferentes &reas, un campeonato de futbol. Utilizando las
areas que se tiene en el colegio.

e Realizar una proyeccién social a una escuela, para la
celebracion del dia del nifio.

e Implementar un buzén de sugerencias para uso de los
colaboradores.

Todo el personal que labora en la institucion.

Infraestructura: estructura de la institucion, la iglesia para la
celebracion de la palabra y escuela publica.

Materiales y equipo: material para realizar programador,
material de educacion fisica para el campeonato.

Tiempo estimado: no hay tiempo estimado, los resultados se
veran reflejados en la proxima medicion del clima organizacional.
Sera necesario el apoyo de las coordinaciones de area, comision

de sociales, de deportes y pastoral.

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Programador: es un calendario del mes, de un tamafio para que pueda ser

apreciado por todos y para registrar bastante informacion. Se puede realizar de

cartulinas. En él se escribiran:

e Fechas de actividades

e Fechas de entrega de evaluaciones a direccion.

e Descansos

e Fechas de retiros

e Cumpleafios
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e Fechas de actividades de los alumnos

Se da un ejemplo de como se puede realizar un programador en la siguiente
figura.
Figura 2

Programador

Fuente: Extraida de Favim.com (2014).

6.2 Sentido de Pertenencia:

Tabla 11
Estrategias

Objetivo Cultivar y aumentar el compromiso de los colaboradores hacia la

institucién, por medio de la implementacion de estrategias .

Actividades e Dar espacios para organizar talleres donde los colaboradores
demuestren sus habilidades de pintura, dibujo, cocina,
globoflexia, entre otros.

e Crear un grupo en las redes sociales para mantener una
comunicacion activa.
e Remunerar el trabajo extra con agradecimientos en privado y

en publico.
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Personal
objetivo

Recursos

Responsables:

e Dar obligaciones especificas a colaboradores con alto
desempeiio, para que se sientan tomados en cuenta.

e Elaboracibn mensual de un boletin informativo que dé a
conocer: fechas importantes, actividades a realizarse, el tip
de la salud, logros de la institucion, colaboradores y
alumnado, recomendaciones generales, dato curioso para
mejorar el desempefio laboral.

Todo el personal que labora en la institucién.

Infraestructura: estructura de la institucion.

Materiales y equipo: material para realizar el boletin.

Tiempo estimado: no se tiene tiempo estimado para la
ejecucion. Los resultados seran evidentes en la proxima
evaluacion del clima organizacional.

Ser& necesario el apoyo del personal directivo, el encargado de
manejar la pagina de Facebook, orientadores encargados del

boletin junto a los coordinadores.

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Boletin informativo: publicacién distribuida mensualmente, para proporcionar

informacion de interés a sus lectores. El boletin del colegio debera estar

integrado por el siguiente contenido:

e Fechas importantes de actividades a realizarse

e Recomendaciones de direccion

e Eltip mensual de la salud

e Logros de la institucion, de sus colaboradores y alumnos

e Consejos para mejorar el desempefio laboral
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6.3 Disponibilidad de Recursos:

Objetivo

Actividades

Tabla 12

Estrategias

Optimizar el ambiente fisico, con la cantidad y calidad de

recursos necesarios para que el colaborador pueda desarrollar

sus actividades eficientemente.

e Revisar periédicamente la infraestructura de la empresa
[iluminacién, ventilacion, escritorios, ventanas, etc.] a fin de
mantenerla en buenas condiciones de forma proactiva y no
reactiva.

e Evaluar el ambiente fisico propio de las areas y considerar si
puede haber algun aporte para mejorarla.

e Tomar medidas necesarias para aumentar la seguridad del

empleado dentro de las instalaciones.

Personal

objetivo

No existe un personal objetivo, mas bien la estructura de la

institucion educativa como objetivo de este indicador.

Recursos

Infraestructura: de acuerdo a los resultados del clima, la
opinion acerca de las condiciones de la infraestructura es
aceptable, aunque opinaron que la iluminacion debe de
mejorarse.

Materiales y equipo: todos los necesarios para reforzar la
calidad actual del ambiente fisico de la institucion.

Tiempo estimado: no se tiene tiempo estimado para la
ejecucion. Los resultados seran evidentes en la proxima

evaluacion del clima organizacional.

Responsable

Serd necesario el apoyo de los colaboradores del area de
personal operativo.

Fuente: Elaboracion propia (2014).
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6.4 Estabilidad laboral:

Objetivo

Actividades

Tabla 13

Estrategias

Fortalecer la percepcibn de los colaboradores hacia la

estabilidad laborar, aumentando sus capacidades por medio

desarrollo de sus conocimientos.

o Dar a conocer el perfil del estudiante egresado del colegio de
nivel medio, por medio del primer boletin mensual. Para que
los colaboradores conozcan las habilidades y destrezas que
deben de desarrollar en los estudiantes y que metas debe de
alcanzar.

e Por medio del area de marketing de las universidades y del
instituto técnico de capacitacion y productividad [INTECAP]
dar una charla de las carreras que ofrecen y de las becas que
manejan.

e Hacer del conocimiento de los colaboradores los objetivos y
funciones de las diferentes comisiones.

e Realizar evaluaciones de desempefio e informar de las
aspectos positivos y a mejorar.

o Planificar capacitaciones de nuevas estrategias didacticas por
medio de los consultores de las editoriales con las que trabaja

la institucion.

Personal

objetivo

Todo el personal que labora en la institucion.

Recursos

Infraestructura: estructura de la institucion.

Materiales y equipo: material con el que la instituciéon cuenta.
Tiempo estimado: no se tiene tiempo estimado para la
ejecucion. Los resultados serdn evidentes en la proxima

evaluacion del clima organizacional.
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Responsable Serd necesario el apoyo del personal directivo, orientadores y
coordinadores.

Elaboracion: Fuente propia (2014).

Evaluacion del desempefio: es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos individuales. Es util para determinar la
existencia de aspectos a mejorar asi como fortalezas, capacidades Yy
caracteristicas. Este instrumento es suministrado por los jefes, en este caso los

coordinadores de las diferentes areas. [Ver anexos 1,2 y 3].

Figura 3

Agenda de reunion sugerida

l REUNION 8. Recomendaciones

1. Bienvenida generales.
j 2. Logros de la empresa 9. Dar tiempo para
3. Felicitaciones grupales comentarios de los
por buen desempefio colaboradores.

10. Observaciones:

4. Felicitaciones individuales

. Actividades importantes a

realizarse en la semana

. Avance de labores

7. Observaciones generales

Fuente: Elaboracion propia (2014).
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6.5 Claridad y coherencia en la direccion:

Objetivo

Tabla 14

Estrategias

v Dar a conocer la informacién necesaria al colaborador

para, que éste desarrolle su trabajo en funcion a las

metas y estrategias de la institucion.

Fortalecer la comunicacién entre jefes y subalternos.

Actividades e Dar a conocer la misién y vision de la institucién a los
colaboradores por medio del boletin mensual y colocarlos en
un lugar visible.

e Reuniones semanales con coordinadores de area.

e Reuniones periddicas de jefes de areas.

o Establecer una comunicacion jefe-colaborador a puerta
abierta.

o Establecer metas grupales a inicio del afio escolar.

e Todo jefe debe predicar con el ejemplo.

e Reconocimiento publico a los colaboradores que cumplen
con las tareas a tiempo, en la cartelera de la coordinacion a la
gue pertenece.

e Evaluar las diferentes actividades que realizaron las
comisiones. [Véase Anexo 4]

e Reconocimiento a las comisiones por su excelente
planificacion y direccion en las actividades que desarrollaron.

Personal Todo el personal que labora en la institucion.

objetivo

Recursos Infraestructura: estructura de la institucion.

Materiales y equipo: material con que ya se cuenta en la
institucion.
Tiempo estimado: no se tiene tiempo estimado para la

ejecucion. Los resultados seran evidentes en la proxima
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evaluacioén del clima organizacional.

Responsable Sera necesario el apoyo del personal directivo y coordinadores.
Ademas de los encargados de cada comision para suministrar la

evaluacion de las actividades que realizaron.

Fuente: Elaboracién propia (2014).

Reconocimiento a la comision con mejor desempefio: por medio de la
evaluacion de las actividades mas relevantes que cada comision planifico y dirigio,

se conocerd al grupo con mejor desempefio y se premiara.
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Reconocimiento en cartelera: incentivo por realizar las tareas en el tiempo

estipulado, planificacion semanal, entrega de examenes a revisidn entrega de

notas, entrega de informes contables, entrega de informes de avance de

contenidos, entre otros.

6.6 Valores colectivos:

Objetivo

Actividades

Figura 4
Cartelera
ol e g R =
boals [y Y (Y | Y | W | Rewards

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Tabla 15
Estrategia

Fortalecer el trabajo en equipo, desarrollando empleados

eficientes, sociables y colaboradores evitando conflictos

gue entorpezcan las labores.

Calendarizar capacitaciones acerca de: trabajo en equipo, pro
actividad, empatia, tolerancia, creatividad, lealtad,
disponibilidad al cambio. [Véase anexo 5].

Planificar actividades recreativas con el fin de motivar al
personal.

Planificar un rally, para fortalecer el trabajo en equipo.
Fortalecer la identificacion del empleado con la filosofia

Lasallista.
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Personal
objetivo

Recursos

Responsable

e Fortalecer la identificacion del colaborador con el area donde
labora.

Todo el personal que labora en la institucion.

Infraestructura: estructura de la institucion.

Materiales y equipo: material con que ya se cuenta en la
institucion.

Tiempo estimado: no se tiene tiempo estimado para la
ejecucion. Los resultados seran evidentes en la proxima
evaluacion del clima organizacional.

Ser& necesario el apoyo del personal directivo y coordinadores.
Orientadores para gestionar permisos por capacitaciones.

Comisioén de sociales para organizar el rally.

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Para la realizacion de las estrategias antes mencionadas se necesita un

presupuesto, es por eso que se detalla a continuacion.
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Tabla 16

Presupuesto de la guia de estrategias

Indicador Actividad Recurso Cant. Costo Mensual Total Anual
Relaciones Programador mensual Cartulinas 20 Q 1.50 Q 30.00
Interpersonales  Actividad deportiva Trofeos 3 Q 45.00 Q 135.00
Sentido de Boletin mensual Hojas impresas 70 Q 075 Q 5250 Q 525.00
Pertenencia Reconocimiento impreso Hojas impresas 10 Q 075 Q 750 Q 75.00
Drepetollee) ¢l Reparaciones imprevistas Q 600.00 Q 600.00

recursos

Estabilidad Informacion de las comisiones Hojas impresas 60 Q 0.25 Q 15.00
Claridad y Reconocimiento a colaboradores Hojas impresas 15 Q 075 Q 1125 Q 112.50
coherenciaenla Plaquetas con la vision y mision Plaguetas 2 Q 75.00 Q 150.00
direccion Reconocimiento a la mejor comisién Diplomas 10 Q 1.00 Q 10.00
Valores Colectivos Capacitacion Hgmano Q 2,000.00
Reconocimiento al capacitador Diploma 1 Q 1.00 Q 1.00
Total del presupuesto Q 3,653.50

Fuente: Elaboracion propia (2014).

Tabla 17

Total del presupuesto

Plan de mejoramiento del indicador de retribucion
Plan de mejoramiento del indicador de estilo de direccidn

Guia de estrategias

1,390.00
3,633.50
3,653.50

Fuente: Elaboracion propia (2014).
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Evaluacion del clima organizacional

VII.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Plan de mejoramiento de la retribucion

Trifoliar informativo del IGSS

Capacitacion de primeros auxilios

Capacitacion de la buena salud

Tips de salud

Capacitacion CONRED

Jornada médica

Capacitacion de Banrural

Plan de mejoramiento del estilo de direccién

Capacitacion de Liderazgo

Reuniones jefes y colaboradores

Capacitacion de Comunicacion

Reconocimientos a colaboradores

Fuente: Elaboracidon propia (2014).

31




Guia estratégica de indicadores saludables

Programador mensual

Celebracion del dia de la familia

Celebraciones trimestrales

Actividad deportiva

Proyeccién social

Boletin informativo

Evaluacion de instalaciones fisicas

Visita de las universidades

Visita del INTECAP

Capacitaciones de editoriales

Reuniones de jefes de area

Reconocimiento a la mejor comision

Fuente: Elaboracién propia (2014)
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ANEXOS
Anexo 1: Evaluacion del desempefio de docentes del area de espafiol
Anexo 2: Evaluacion del desempefio de docentes del area de inglés
Anexo 3: Evaluacion del desempefio para colaboradores que tienen
responsabilidades ajenas a la docencia.
Anexo 4: Evaluaciones de las diferentes actividades realizadas por las comisiones

Anexo 5: Evaluacion de las capacitaciones
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Anexo 1: Evaluacion del desempefio de los docentes del area de espaiiol

EVALUACIIN SOBRE ELDESEMPEND DEL DOCENTE

For fawr responda eda encueda de la manerm mas objetiva & wnparcial.
Lea concwdads cada emunciado ¥ déwa calificacian de acserdo conla aguierte eacala;

Excelerte: 5 Bueno: 4 Profesot:
Fegiar 3 Deficiente: 2 Tagn Fecta:
A CONOCIMIENT O

1. Conocirrietto de la aagrabra.

2 Lazeglicadones delas clases sonclaras y an contradicciones .

3 Felaciora los tetras de la dlase con el medio real,

B.METODOLOGIA

4 Aliricio del semeste infoermd el conterddo del prograrma v sus objetivos

3 En el desarrallo de la cdlas dermiedra preparmcin de ella

&, THiliza recurans diddcticos que facliten el aprendizaje (equipos, videos, irwvitados, et

¥ Elabara v utiiza rearsos propios para & acongpafamiento delasclases

8. Facitta el aprendizaje practico v weativoenla class

0, Dermestra capacichd en el manejo del gnpo.

C. EVALUACION

10. La evahmcion penrote la aplicaciin de 1oz conocirreentoszadouandas.

11. La cartidady calidad de las actividades swmhmativas corregoonden a los dbjetivos propussos.

12 Logresltados de b evalhaciones son diaouidos como refuerzo v afianzanento del aprendizage

13 Entregs oportirs ok 1oz readtados de las svmlvaciones

0. RELACION PROFESOR - ALUMND - INSTITUCION

14 Prommewe & sentido de pertenenca v1a paricipacidn enactwmdades indiiciorales

15, Daun tratoreqetioa yadecuadoa 1os estodiartes.

16, Atiende v reqponde adecedamerte a lasingaetides de los estadantes

17. Da gjemplo v pronmeve la fomrnacion de valores lurnanns (eticos, estélicos, cidcos yimorales).

E. ASISTENCIA - PUNT AL IDAD

18, Iricia v tetroita 1az clases en o ternpo establecido.

19 Lasclasesno dictadas sonrecuperadas podenionmente.

OBSERVACIONES
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Anexo 2: Evaluacion de los docentes del area de inglés

Teacher’s Evaluation
GRADING SHEET

Teacher’s name; Grade:

Section: Evaluation Date: Topic:

4 = Very good 3=Good 2=Satisfactory 1= Needs Improvement 0= No evidence

ASPECTS TO BE GRADE la|3]2]1]0

ACTITUDINAL ASPECTS

Classroom Management

Controls discipline and order in the classroom

Organizes classroom environment to improve learning

Shows control and group management

Is skillful in observing student’s reaction and responds as
necessary

Professional Aspects

Is responsible with the school schedule

Is responsible with the classes schedule

Follows instructions and shows interest in improving the
observations made by the coordinator

INTERPERSONAL RELATIONSHIPS

Treats students with respect

Is patient

Corrects properly the mistakes made by the students

Uses English at al | times

Uses grammar, spelling and pronounces words correctly

INSTRUCTIONAL PROCESS

Turns in every weekly plan on time

Shows dedication to the teaching work

Puts into practice all the technical requirements in a plan
( warm-up, presentation, practice and summary)

Uses proper questions to improve learning

Calls student’s attention and checks that students work

In collaborative sessions, organizes proper group works

Demonstrates self —confidence with the contents

Explains instructions for activities clearly, including the use
of books and worksheets

The classes are dynamic and cheerful to students

Develops basic skills ( listening, reading, writing and
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speaking)

Material and visual aids are used effectively

Includes appropriate variety of activities for the subject and
the level of the students

Checks homework, books, workbooks, etc.

Supervise the students work

Evaluates the work made in class

Comments:

Teacher’s Signature Coordinator’s Signature

36



Anexo 3: Evaluacion del desempefio para colaboradores que tienen

responsabilidades ajenas a la docencia.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Apellido y nombre:

Puesto:

Fecha:

Evaluador:

Instrucciénes: evalue de 1 a 5 las siguientes
métricas

1= Malo 2=Regular 3=Bueno 4= Muy Bueno 5= Excelente

Desempeiio Laboral

Responsabilidad

Exactitud y calidad de trabajo

Cumplimiento de fechas estimadas

Productividad, volumen y cantidad de trabajo

Orden y claridad del trabajo

Planificacién del trabajo

Documentacién que genera

Reporta avances de tareas

Capacidad para delegar tareas

Capacidad de realizacidn

Comprensidn de situaciones

Sentido comun

Cumplimiento de los procedimientos
existentes

Grado de conocimiento técnico

Factor Humano/Actitudinal

Actitud hacia la empresa

Actitud hacia supervisores

Actitud hacia compafieros

Actitud hacia el cliente

Cooperacidon con en equipo

Cooperacidn con pares

Capacidad de aceptar criticas

Capacidad de generar sugerencias
constructivas

Presentacién personal

Predisposicion

Puntualidad

Habilidades
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Iniciativa

Creatividad

Adaptabilidad (temas, grupos y funciones)

Respuesta bajo presion

Capacidad de manejarmultiples tareas

Coordinacién vy liderazgo

Potencialidad, capacidad para el aprendizaje

Compromiso hacia el grupo

Manejo de conflictos

Toma de decisiones

Observaciones
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EVALUACION DEL DESEMPENO
Apellido y nombre:

Puesto:

Fecha:

Evaluador:

Instrucciénes: evalue de 1 a 5 las siguientes métricas
1= Malo 2= Regular 3= Bueno 4= Muy Bueno 5= Excelente

Desempeiio Laboral

Responsabilidad

Exactitud y calidad de trabajo

Cumplimiento de fechas estimadas

Productividad, volumen y cantidad de trabajo

Orden y claridad del trabajo

Planificacion del trabajo

Documentacidn que genera

Reporta avances de tareas

Capacidad para delegar tareas

Capacidad de realizacién

Comprensién de situaciones

Sentido comun

Cumplimiento de los procedimientos existentes

Grado de conocimiento técnico

Factor Humano/Actitudinal

Actitud hacia la empresa

Actitud hacia supervisores

Actitud hacia comparieros

Actitud hacia el cliente

Cooperacidén con en equipo

Cooperacidn con pares

Capacidad de aceptar criticas

Capacidad de generar sugerencias constructivas

Presentacién personal

Predisposicion

Puntualidad

Habilidades

Iniciativa

Creatividad

Adaptabilidad (temas, grupos y funciones)

Respuesta bajo presidn

Capacidad de manejarmultiples tareas

Coordinacién y liderazgo

Potencialidad, capacidad para el aprendizaje

Compromiso hacia el grupo

Manejo de conflictos

Toma de decisiones

Observaciones

39




Anexo 4: Evaluaciones de las diferentes actividades realizadas por las comisiones

EVALUACION DE ACTIVIDADES

Actividad a evaluar: Fecha de la act.:

Comision responsable de la actividad

E= Excelente B= Bueno NM= Necesita mejorar

E B NM

El objetivo de la actividad se cumplio.

La organizacion fue efectiva

¢Las responsabilidades fueron compartidas equitativamente?

¢Las comisiones establecidas cumplieron con las labores

asignadas?

Califique la calidad de los recursos utilizados.

Califique la calidad de la actividad.

Me senti integrado en la actividad.

Me esforcé para ayudar a que la actividad se desarrollara como
lo hizo.

Califique la actividad como: satisfactoria, necesita mejorar o no
satisfactoria.

Aspectos a mejorar:

Observaciones:
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Anexo 5 : Evaluacion de las capacitaciones.

Esta evaluacion sera proporcionada por los encargados de las capacitaciones, y

evaluada por los orientadores, para maximizar el fin de estas actividades.

EVALUACION DE LA ACTIVIDAD

Tema: Capacitador: Fecha:

A. Aspectos educativos

1. Evaluando cada uno de los siguientes aspectos del Programa de Capacitacion

marque con una X la calificacién que a su consideracion merecen los siguientes

items:
Logro de los objetivos del programa 5 4 3 2 1
Logro de mis objetivos personales 5 4 3 2 1
Relevancia del contenido para la capacitacion que se ofrecid 5 4 3 2 1
Efectividad de las técnicas y metodologia de la capacitacion 5 4 3 2 1
Organizacion del programa 5 4 3 2 1
Utilidad del matenal del programa 5 4 3 2 1
Efectividad verbal del capacitador 5 4 3 2 1
Capacidad de transmision del conocimiento 5 4 3 2 1
Sequridad y manejo del auditorio 5 4 3 2 1
Preparacion del tema 5 4 3 2 1

2. En cuanto al tiempo de duracién de la capacitacion, éste fue:

Muy largo Muy corto Adecuado
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3. Por favor indique de los temas vistos ¢ Cual es mas relevante y por qué?

4. Por favor indique de los temas vistos ¢ Cudl es menos relevante y por qué?

5. ¢ En qué temas le hubiera gustado utilizar mas tiempo (profundizar)?

6. ¢, Qué aspectos adicionales le hubiera gustado incluir en el Programa?

B. Evaluando cada uno de los siguientes aspectos del Programa de Capacitacion
marque con una X la calificacion que a su consideracion merecen los siguientes

items:

Utilizacion del tiempo

-

Uso de medidas didacticas

Salon
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Utilizacion de apoyos visuales

Observaciones y sugerencias:
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