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Resumen

Desde tiempos pasados lo que le da vida a una organizacion, empresa, institucion, de
identidad publica o privada es el talento humano denominado como: trabajador o colaborador;
este a su vez inicia un circulo de relaciones interpersonales formando un clima organizacional

dentro de ella.

En representacion de lo anterior se realizd una investigacion de tipo descriptivo y
cualitativo con la finalidad de obtener el nivel de Clima Organizacional de los colaboradores de
la Sub Direccion de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental
de Educacion A. V. Presentando una guia de mejoramiento y seguimiento de apoyo para el area

de estudio.

Con base a lo planteado, se trabajo con 28 sujetos, siendo 15 mujeres y 13 hombres, el
instrumento aplicado para recolectar la informacion requerida del estudio fue un cuestionario
denominado la Escala de Clima Organizacional (EDCO) que consta de 40 preguntas que se
dirige a los sujetos que se investigaran con la posibilidad de afirmaciones en tono positivo y

negativo para determinar las condiciones de diferentes factores.

Obteniendo los resultados se constituyd que el Clima Organizacional en la Sub Direccion
de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion A.
V., es de un Nivel Medio de aceptacion, por parte de los individuos que presentan sus servicios

como colaboradores publicos presupuestados en el renglén 011 asi como en el renglon 021.

Procedente de los hallazgos caracteristicos se proponen conclusiones y recomendaciones
tomando en cuenta esta investigacion y que esta le pueda servir de apoyo para realizar
actividades que fortalezcan los factores que adversan un buen Clima Organizacional, darle
seguimiento y poner en practica la propuesta de mejora que se deja para mantener el clima
Organizacional de los colaboradores de la Sub Direccion de Fortalecimiento a la Comunidad

Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta Verapaz.



I. Introduccién

Dentro de la gestion empresarial se ha determinado diversos aspectos que estudian la
direccion de la misma, asi como también cada uno de los colaboradores. Esta diversidad de
aspectos abarcan desde la organizacion central hasta la gestion de talento humano y en esta
diversidad de aspectos se encuentra un punto importante y clave para el desarrollo funcional de
la empresa u organizacion, a este aspecto esencial se le denomina Clima Organizacional. El
clima organizacional es una serie de condiciones que definen a un lugar de trabajo entre
agradable o desagradable y que se encuentra fuertemente relacionado e influenciado con diversos

aspectos que hacen del mismo algo positivo o negativo para la empresa donde se ubica.

Dentro de la diversidad de aspectos que influyen en la calidad del Clima Organizacional
se encuentra la motivacion de cada colaborador, asi como tambien diversos factores dentro de los
cuales se menciona el aspecto fisico o bien las politicas empresariales de una organizacién. Al
equiparar todos los factores se puede formar condiciones agradables o desagradables en los
departamentos o unidades que conforman una empresa, y gracias a estos factores se puede
analizar y describir una organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a

sus procesos, asimismo calificarla a partir de los factores de Clima Organizacional.

A nivel de las distintas empresas existentes y giros de negocios, se puede determinar que
existen de caracter publico y de caracter privado; para muchos dirigentes de entidades privadas
es importante evaluar el clima ya que estos comprenden la importancia que el clima tiene para su
coexistencia en el mundo empresarial; mientras que para las entidades publicas el tema de Clima
Organizacional es un sentido menos relevante e importante, sin embargo retrasa muchos

procesos de crecimiento de la misma.

La importancia de evaluar el Clima Organizacional dentro de las entidades publicas,
radica en que la efectividad de la empresa u organizacion tendra una relacion significativa con el
estado emocional que tenga el equipo de trabajo en el espacio donde se desempefia, ya que las

conductas de los colaboradores siempre irdn de la mano con la motivacion que genera un



ambiente de trabajo; ademas de tener un efecto directo en la forma en como es percibe la

organizacion para el publico en general.

Dentro de las instituciones publicas se encuentran los diferentes ministerios y entidades
gubernamentales que tienen como funcién principal velar por el cumplimiento de los objetivos
que como entidades publicas se han establecido. Dentro de las diferentes instituciones
gubernamentales podemos encontrar al Ministerio de Educacién, que es uno de los pilares
fundamentales para la sociedad Guatemalteca por la funcionalidad que presenta; dentro de este
Ministerio se encuentran otras instancias que permiten el logro de los objetivos trazados por el
Gobierno central, tales como las Direcciones Departamentales de Educacion que velan por el

cumplimiento de los objetivos a nivel sectorial.

Por la complejidad que presentan las organizaciones en cuanto a su estructura
organizacional se hace necesario realizar un énfasis importante al tema de Clima Organizacional
en pro del mejoramiento y el servicio que debe recibir el cliente especialmente en el caso de las
entidades gubernamentales.

El Clima Organizacional es el conjunto de caracteristicas y cualidades que definen un
ambiente de trabajo, donde el ideal es que la mayoria de aspectos sean positivos; lo que, para
determinarse se debe hacer un estudio profundo de las opiniones y consideraciones que los

mismos colaboradores tienen para establecer y definir una situacion de Clima Organizacional.

En consecuencia se ha considerado realizar estudio en la Subdireccion de Fortalecimiento
a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta Verapaz, para
determinar cual es el estado del Clima Organizacional y poder generar un estado de Clima
Organizacional que sea funcional y poder aportar una propuesta que busque el mejoramiento del

mismo.

Para realizar este proceso investigativo y establecer una propuesta que responda a la
mejora del Clima Organizacional de la institucion, es necesario hacer referencia y citar algunos

estudios a nivel nacional.



Barrientos (2014) realizo un analisis del clima organizacional de una fundacién ubicada
en el municipio de Rio Hondo, Zacapa por medio del instrumento de la entrevista al nivel
directivo y el nivel operativo de la misma, tomando un total de 42 sujetos; el objetivo del analisis
fue detectar los factores criticos que el clima organizacional poseia. Esta investigacion dio como
resultado que la remuneracién, motivacion, y condiciones de trabajo eran los factores que mas

atencion requerian de parte de los directivos de la empresa en beneficio del clima organizacional.

Atendiendo estas causas, el trabajo de los colaboradores deberia ser més eficaz y eficiente
al momento de cumplir con sus funciones y atribuciones, asi también darle un nivel de
importancia a estos aspectos para no recaer en el mismo problema, fue necesario aplicar una guia
de mantenimiento y reforzamiento del clima organizacional, de acuerdo a las recomendaciones

de los investigadores.

Otro caso es el de Menéndez (2014), tuvo como fin primordial en su estudio determinar
cémo era el clima organizacional de la municipalidad del Progreso, Jutiapa mediante el trabajo
con 145 sujetos de investigacion y el disefio de cuatro cuestionarios diferentes subdivididos
segun la clasificacion de cada uno de los mismos. De este estudio se logro realizar un panorama
especifico de cada uno de los factores experimentados y generando a su vez una serie de

recomendaciones especificas para cada descubrimiento.

Entre las que se propusieron se mencionan dos areas importantes: la infraestructura,
haciendo énfasis en espacio y remozamiento de la misma por un lado y por el otro, la parte
organizacional determinando un flujograma que haga referencia a cada puesto con sus

respectivas funciones y atribuciones.

Santos (2014) realiz6 un estudio en una entidad bancaria acerca del clima organizacional
por medio del uso de ocho factores seleccionados por el autor, utilizando el instrumento EDCO.
Este proceso permitio determinar mediante el diagnostico, las necesidades de capacitacion en las
agencias bancarias del departamento de Huehuetenango, como objetivo primordial de la

investigacion.



Este proceso enmarco los resultados de evaluacion del desempefio del clima
organizacional, teniéndose como referencia en el estudio a un total de 30 sujetos de

investigacion.

Las recomendaciones planteadas para este caso fueron: Un programa de capacitacion que
enmarque las fortalezas, las habilidades y destrezas intelectuales y fisicas de los colaboradores, a
través del aprendizaje generado mediante talleres de capacitacion para mejorar el desempefio, la
comunicacion y trabajo en equipo, lo cual facilitara la ejecucion de cualquier actividad dentro de
la institucion financiera. Propiciar un ambiente laboral agradable, donde las actitudes ayuden a
alcanzar los objetivos deseados, y generen un ambiente de aceptacion y pertenencia grupal, que

pueda reflejarse en la calidad del servicio que se ofrezca a los clientes/usuarios

Lopez (2013), realiz6 un estudio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito afiliada a
MICOOPE, con el fin primordial de determinar como se manifestaba el clima organizacional en
la gestion administrativa de la organizacion. Mediante el uso de un instrumento disefiado que
abarcaba una serie de ocho factores que fueron: motivacién, comunicacién, instalaciones fisicas,
liderazgo, trabajo en equipo, conflicto, oportunidades de desarrollo, satisfaccion salarial; la
investigacion se dirigio a 28 sujetos logrando determinar que el clima debia mejorar en factores

como lo fueron: motivacion, trabajo en equipo y relaciones interpersonales.

Las recomendaciones que se plantearon para este proceso de investigacion se enmarcaron
en fortaleces los lasos de comunicacion y convivencia entre los colaboradores de la Cooperativa

Yy Sus agencias y una evaluacion constante sobre sus relaciones interpersonales.

Cruz, Maria (2012). Evalu6 el clima organizacional en el area operativa de una empresa
de servicios de contratacion externa; por medio de una encuesta se recolectaron y evaluaron
datos sobre los diversos factores con el fin de dar soluciones las cuales mejoraran e
incrementaran el rendimiento de los trabajadores asi como la productividad y rentabilidad de la

empresa. La encuesta se aplicd a 25 sujetos del area operativa.



En base a los resultados, los investigadores recomendaron que se debe establecer un
programa para evaluar el desempefio laboral apego a ciertos criterios que determinen la
eficiencia y eficacia de sus funciones. Asi mismo que se establezca un programa de

reconocimientos que incentiven a los colaboradores.

De igual manera cabe sefialar que en paises internacionales se han tenido estudios del

Clima Organizacional tales como:

Castillo (2011) realiz6 un estudio acerca del clima organizacional de una empresa
comercial de la zona centro de Tamaulipas donde el objetivo general fue analizar el clima
organizacional de la empresa MULT]I y sus dimensiones mediante el cuestionario de Litwin &
Striger a los colaboradores de andlisis que se enfoc6 en 53 sujetos.

A este proceso se recomendd que la empresa debe formular manuales organizacionales y
que se mantengan actualizados para efecto de clarificar los roles de los colaboradores, respetando
los niveles jerarquicos, asi mismo implementar un sistema de evaluacion y reconocimiento a las

contribuciones que hacen los colaboradores.

Garza (2010), realiz6 un estudio en Tamaulipas, México para determinar el clima
organizacional en la direccion general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad
publica con la participacién de 163 sujetos que determinaron sus percepciones de acuerdo a la
escala de Likert en un cuestionario disefiado con fundamento en una variedad de instrumentos
que fueron utiles para determinar las dimensiones del clima laboral y generando una serie de
recomendaciones precisas, en cuanto a mejorar las condiciones laborales y condiciones de vida

de los colaboradores.

Pérez (2010), realizo un estudio en Perd para determinar el clima laboral y su efecto en la
calidad en la atencion al estudiante en el Senati Chimbote; en el estudio se trabajo con 19 sujetos
que fueron participes de una encuesta que tenia como objetivo medir y determinar las

conclusiones principales del estudio, de las cuales se logré concluir que el clima organizacional



tiene una calificacion negativa y debia trabajar en varios factores que se recomendaron de forma

claray precisa.

Para lograr resolver este caso los investigadores recomendaron que se deban realizar
procesos de capacitacion que permitan mantener un clima de buena comunicacion y relacion

interpersonal, que repercuta en la buena atencion al cliente.

Cortés (2009), realiz6 un diagndéstico de clima organizacional en el hospital “Dr. Luis F.
Nachon” Xalapa, del estado de Veracruz México; en dicho estudio se buscd determinar las
dimensiones del clima organizacional que prevalecian en el hospital para el afio 2009; el estudio
se realiz6 con la ayuda de una prueba proyectiva que consistio en un instrumento de 80
preguntas que fue aplicado para los sujetos de la investigacion. Los hallazgos de parte de Cortés
determinaron que las condiciones del clima organizacional no eran satisfactorias y debian

mejorar en varios aspectos, mismas formas que se le indicaron y recomendaron al hospital.

Por su parte, Venutolo (2009), realiz6 un estudio de clima laboral en empresas pequefias
y medianas de Valencia, Espafia con el objetivo central de determinar el clima laboral y su
relacion con la efectividad de las empresas, el instrumento fue un cuestionario fundamentado en
la escala de Likert; mediante un muestreo representativo se logré determinar un sector que era
investigable para llegar a resultados concluyentes como lo es que existia un clima laboral

insatisfactorio en las Pymes.

Todos estos antecedentes planteados permiten la factibilidad del estudio que se propone
realizar en la Sub direccion de Fortalecimiento a la comunidad educativa de la Direccion
Departamental de Educacién de Alta Verapaz, toda vez que guardan su fundamento tedrico en

una serie de aspectos precisos.

A continuacion se desarrollan varios conceptos primordiales para el Clima

Organizacional:



Organizacion

Para Chiavenato (2011), organizacion es un sistema de actividades que estan coordinadas
por una 0 MAas personas y que se caracteriza por tener una cooperacion reciproca entre aquellos

que hacen existir a la misma.

Por su parte Fincowsky (2009), asegura que la definicion de organizacion supone una
concepcion diferente segun el sentido que se le desee dar a la misma; organizacion es el acto de
establecer un orden y una estructura bien fundamentada para buscar un objetivo en comdn de un

grupo de personas.

El termino organizacion es clave para el buen funcionamiento de las empresas o
entidades gubernamentales ya que este concepto nos habla acerca de lo esencial e importante que

es tener una estructura sélida de funcionamiento empresarial.

Tipos de Organizacion

Chiavenato (2011) describié dos grandes ramas de organizaciones centrales que clasifico

en:

- Sistemas Sociales: Se refiere a que las organizaciones son espacios de tiempo y espacio
donde el individuo se desarrolla al buscar un propdésito definido y que se planean para

conseguir una serie de objetivos.

- Sistemas Abiertos: Se refiere a que dentro de las organizaciones se debe operar conforme

a cuatro elementos esenciales de sentido de apertura de funcionamiento.



Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2011), el clima organizacional es el nexo y combinacion entre
ambientes internos de una organizacion que hacen definir las condiciones del mismo y que

dependen directamente de una serie de factores que la hacen existir de cierta forma.

“Percepcion compartida entre los empleados respecto a su entidad de trabajo” (Landy &
Conte, 2005, p. 522) el clima organizacional es una serie de afirmaciones que emiten los
colaboradores de una empresa u organizacion; comunmente el clima es aceptado como una

caracteristica que se define por el grupo completo de trabajadores dentro de un equipo de trabajo.

El clima organizacional suele tener una acepcién entre positiva y negativa segun el

desempefio que cada factor tenga en el ambiente laboral de la organizacién o empresa.

Aspectos del Clima Organizacional

Motivacion

La motivacion es “uno de los factores internos que requiere mayor atencion”
(Chiavenato, 2000, p. 68), los motivos son aquellos entes que regulan y hacen existir a la
motivacion, la cual es la que regula y dirige los comportamientos de las personas dentro de un

ambiente laboral.

La motivacion “Se relaciona con las condiciones responsables de las variaciones en
intensidad, calidad y direccion de la conducta” (Landy & Conte, 2005, p. 338); a partir de estas
afirmaciones se puede decir que la conducta es un resultado directo de las condiciones
intrinsecas que manejen y dirijan la forma de pensar y de racionalizar de los individuos dentro de
una organizacion. De esta cuenta, se debe afirmar que en muchos sentidos los individuos en una
organizacion son movidos por sus intereses intrinsecos y por sus razonamientos que son

encausados por los diferentes tipos de reforzamientos de los cuales se haga uso.



La motivacion se evidencia en el trabajo cuando existe una evidencia directa de que los
resultados en actitudes y acciones se encauzan positivamente o negativamente en actitudes y
acciones de parte de la directiva de la organizacién; es decir que en muchos sentidos la

organizacion puede ser participe del fortalecimiento de la motivacion.

Para Robbins, Coulter, Huerta, Rodriguez, Amaru, Varela y Jones (2009), la motivacion
es un proceso cambiante y variante de grupos a grupos y de personas a personas ya que muchas
veces la motivacion puede tener un efecto rapido y demasiado veloz conforme a la forma en que
se maneje y dirija dentro de la organizacion las decisiones y determinaciones que se tomen
dentro de la misma en cuanto a la gestion del talento humano; ademas los autores advierten de
los riesgos que toman los directivos al confiar en que los colaboradores de una empresa tendran
una motivacion continua, ya que el ser humano es cambiante y las condiciones del ambiente
laboral también lo son por lo cual tendran una influencia positiva o negativa en la continuidad o

discontinuidad de la misma.

Teorias de la Motivacion

Teoria de las necesidades de Maslow

Landy & Conte (2005) afirman que la teoria de las necesidades de Maslow es un concepto

que aborda y trata acerca de una jerarquia de necesidades.

Chiavenato (2009), afirma que Maslow jerarquizo la importancia de las necesidades segun la

relevancia que tiene respecto a la conducta de los individuos y se clasifica en:

o Necesidades fisiologicas: Se le ha denominado necesidades bioldgicas o basicas, se
caracterizan por exigir una satisfaccion de forma continua de parte del individuo ya que

forman parte de la vida cotidiana del mismo.



Necesidades de seguridad: Son consideradas las necesidades que aparecen cuando las
fisiolégicas son cubiertas, en el &mbito laboral se refiere a la dependencia de la seguridad
que aporta la organizacion a los colaboradores.

Necesidades sociales: Se refiere a la necesidad de vida social del individuo y de la
necesidad de afiliacion que el mismo tiene y que genera repercusiones cuando el individuo
no las faculta generando sentimientos de resistencia, antagonismo y hostilidad ante aquellos
que se relacionen con él.

Necesidades de aprecio: Es el conjunto de necesidades que se refiere a la forma en la cual
los individuos valoran y son valoradas por su entorno social y/o ndcleo familiar; se dice
ademas que cuando estas necesidades no son cubiertas pueden generarse sentimientos de
insatisfaccion respecto a su lugar de trabajo.

Necesidades de autorrealizacion: Estas necesidades por ser las mas altas en la jerarquia
motivan al individuo a desarrollarse y superarse a lo largo de su vida, estas necesidades a

diferencias de las demaés se realiza por la virtud y potencial que cada persona posee.

Teoria de los dos factores

Chiavenato (2011), explica la relacion de la teoria de Herzberg en cuanto a que existen

dos factores esenciales que regulan la motivacion de los individuos, las cuales son:

o

Factores Higiénicos: Es el grupo de condiciones que rodean al colaborador dentro de su
ambiente de trabajo, no influyen de forma directa en la motivacion del individuo sin
embargo, si las condiciones son precarias pueden generar sentimientos de insatisfaccion que
a largo plazo generen amenazas en la conducta del individuo. Dentro de estos encontramos:
condiciones fisicas del empleo, politicas salariales, bonificaciones y beneficios, clima
laboral y crecimiento dentro de la empresa. Se le denominan de higiene porque son de
caracter preventivo y buscan reducir los malos habitos en la empresa.

Factores Motivacionales: Son conocidos como los factores generadores de una
motivacion directa con un significado importante en los sentimientos de autorrealizacion que
un individuo tiene dentro de su ambiente laboral, que relaciona directamente con aquellas

actividades y acciones que se relaciones con el puesto; comin mente dependen de la gestién
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y manejo de los directivos de la empresa. Dentro de ellas encontramos: empoderamiento,

desarrollo de carrera, capacitacion, evaluacion por objetivos y enriquecimiento del puesto.

Teoria VIE de Vroom

Segun Chiavenato (2011), esta teoria indica que los colaboradores manejan su motivacion
con forme al logro de ciertos resultados finales que desean alcanzar por medio del
fortalecimiento de la productividad, todo esto surge a partir del interés del individuo y de la
gestion de este interés de parte de la organizacién. Se dice que existen tres condiciones generales
para incentivar la motivacion de los individuos: primero, los objetivos personales que son
aquellos que se relacionan con aspectos directamente afectos a la individualidad del colaborador;
segundo, la relacion percibida entre logro de objetivos y productividad en su labor, esta se refiere
a la actividad mental y forma de percibir que tiene el individuo a cerca de la congruencia e
incidencia que tiene su alto desempefio y cumplimiento de objetivos en la remuneracion y
resultados directos obtenidos de parte de sus jefes inmediatos; tercero, la influencia percibida por
el individuo en la productividad que obtiene y el valor o significancia que gracias a su buena
gestion de sus superiores se logra percibir en el ambiente, es decir la estima que el individuo

percibe conforme a los resultados que obtiene.

Ambiente Laboral

Segun Chiavenato (2011) existen tres condiciones ambientales de trabajo que inciden de

forma directa en la motivacion del individuo estas son:

o Condiciones Ambientales: se refiere a aspectos fisicos como lo son: la iluminacion, el
espacio, la ventilacion, temperatura, ruido y todos aquellos actores que sean de dominio
circunstancial y no gerencial.

o Condiciones de Tiempo: se refiere a factores que se relacionan con el control del tiempo
como lo son: las jornadas laborales, el manejo de horas extras, pedido de descanso, entre

otros factores que alteren el manejo del tiempo o bien la productividad del mismo.
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o Condiciones Sociales: son aquellas condiciones que se relacionan con la forma en la cual
se estructura y se clasifican los temas sociales, de comunicacion y de interrelacion entre los

individuos de una organizacion.

Autoestima

Bucay, J. (2003) define la autoestima como “la capacidad que tiene la persona de

valorarse, amarse y aceptarse a si mismo como es”.

Ortega P., Minguez R. y Rodes M. (2001 p. 45) aseguran que el concepto de auto estima
es un tema por naturaleza profundo e hipotético ya que cada uno la define y percibe a partir de su
propia percepcion e introspeccion.

La autoestima en el mundo laboral consiste en la forma que los individuos se sientan
estimados y sean parte importante de la organizacion, esto parte segin la valorizacion que

proponen los directivos o bien el ambiente laboral que ofrezcan.

La organizacion como un sistema e actividades coordinadas por una o varias personas,
requiere tener a su alcance una serie de factores que le permitan el desarrollo eficiente y eficaz
de la empresa, entre estos factores se pueden mencionar: la motivacion, que requiere de mayor
atencion para regular el comportamiento de los colaboradores: el ambiente laboral, que se debe
establecer las condiciones ambientales, tiempo y lo social; la autoestima, que permite que los

colaboradores se sientan valoradas y parte importante en la organizacion.
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1. Planteamiento del Problema

En el ambiente empresarial de Guatemala, existen diversas divisiones y tipos de
organizaciones que hacen funcionar al sistema global del mismo. Dentro de estas divisiones, se
puede encontrar las entidades publicas y a las entidades privadas; las primeras son aquellas que
se manejan por funcionarios publicos que dirigen y deciden como deben ser la mayoria de
situaciones dentro de los ambientes laborales en funcion del bien comin y del bienestar de la
sociedad en general, mientras que las segundas son equipos de personas que deciden por un fin

independiente del colectivo.

Toda organizacion tanto publica como privada debe velar porque el trabajo que realizan
sea desempefiado con una calidad significativa y suponer esto, sugiere un empefio y una

dedicacion de parte de los encargados de dirigir y organizar dichas entidades.

Para que exista un fortalecimiento adecuado dentro de las organizaciones se requiere que
las entidades se ocupen de varios procesos propios de una organizacion que se ocupa de mejorar
sus procedimientos y la calidad de sus actividades. Muchas veces muchos de estos resultados
dependen directamente de las decisiones y actitudes que los directivos tengan y tomen cuando es

necesario y en la forma en que se hace necesario.

Dentro de la Subdireccion de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion
Departamental de Educacién de Alta Verapaz fueron identificados diversos tipos de problemas
de caracter importante y significativo en relacion a la labor que se desempefia dentro de la
misma; en esta diversidad de problemas se logré determinar que muchas de las problematicas
tienen y guardan relacion en la globalidad de un tema genérico como lo es el clima
organizacional. La importancia de estudiar y profundizar en el tema, radica en que el aporte al
beneficio de la sociedad y al cumplimiento de los objetivos organizacionales de la Direccion
Departamental de Educacion pueden ser de mucha ayuda a la misma a potencializar los

resultados a largo plazo.
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La sociedad ha estigmatizado y devaluado la imagen que las entidades publicas; por esta
razon se requiere de una reforma a la forma de estructurar y de llevar la direccion de las mismas.
Para tal efecto, se necesita que estudios especificos se lleven a cabo para determinar cuéles son
las posibles soluciones que aborden y sugieran una supresion a las condiciones adversas a un

buen clima organizacional dentro de tan fundamental entidad pdblica.

Por tanto, se requiere realizar un estudio profundo y a conciencia acerca del tema de

clima organizacional y que responda a la pregunta.

¢Cual es el estado del clima organizacional de la Subdireccidn de Fortalecimiento de la

Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta Verapaz?

2.1. Objetivos
2.1.1 Objetivo General

Determinar el clima organizacional de los colaboradores en la Sub Direccion de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta

Verapaz.

2.1.2 Objetivos Especificos

o Identificar los factores presentados en el clima organizacional en la Sub Direccién de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa Coban A.

o Describir las condiciones de clima organizacional conforme a los niveles de desarrollo
observados.

o Evaluar los factores del clima organizacional de los colaboradores en la subdireccién de

fortalecimiento a la Comunidad Educativa.

2.2. Variables de estudio

Clima Organizacional
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2.3. Definicion de Variables

2.3.1 Definicion Conceptual

“El clima organizacional representa el ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion existente” (Chiavenato,
2011, p. 74). El clima organizacional es la combinacién entre las condiciones internas del
ambiente laboral y tiene un efecto directo a partir de la motivacion individual que tiene cada
colaborador; de esta cuenta se puede decir que clima organizacional es un aspecto que se evalta

a partir de las percepciones de los sujetos de un ambiente laboral.

El clima organizacional, es un fendmeno que se analiza desde un punto de vista de las
condiciones que son expresadas por los integrantes de un equipo de trabajo y que pertenecen a un
conjunto de situaciones; si el clima organizacional de una organizacion es positivo, la proyeccion

y el logro de resultados suele asegurarse de mejor forma.

2.3.2. Definicion Operacional

o Relaciones interpersonales

o Estilo de direccion

o Sentido de pertenencia

o Retribucion

o Disponibilidad de recursos

o Estabilidad

o Claridad y coherencia en la direccion

o Valores colectivos

2.4.Alcances y Limites

El estudio abarcara los aspectos de evaluacion que sean seleccionados para evaluar en los
sujetos; dejando fuera de este renglén a las personas que no poseen mas de un afio de laborar
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dentro de la subdireccion ya que por motivos de no poseer cierta experiencia y antecedentes

acerca del clima organizacional que ha predominado durante los Gltimos afios dentro del mismo.

Asi mismo los resultados obtenidos no son condicionantes para que se apliquen a otros
departamentos dentro de la misma organizacion o fuera de ella, asi como tampoco para otros

contextos.

El estudio no abarcara un analisis profundo para solucionar los problemas completos de
la Direccién Departamental, sino se enfocara Unicamente en trabajar en la Subdireccion de

Fortalecimiento a la Comunidad Educativa; y buscara proponer una propuesta.

2.5. Aporte

El estudio del Clima Organizacional ha sido tema de gran interés a partir de la mitad del
siglo XX en diferentes paises y Guatemala no es la excepcion ya que varias empresas e
instituciones han adoptado crear departamentos de Recursos humanos y tomar en cuenta la
motivacion del talento humano, uno de los aportes del presente estudio es dar a conocer algunos

factores que puedan afectar el clima organizacional dentro de una empresa o institucion.

Asi también empresas de la region norte del pais por medio de esta investigacién puedan
optar por crear o fortalecer el departamento de recursos humanos para obtener una mejoria en la
productividad de cada colaborador y asi aporten un crecimiento empresarial al departamento con

diferentes aspectos.

En cuanto para la universidad Rafael Landivar es importante conocer este tipo de
investigaciones para que les sirva de referencia a diferentes alumnos que estén interesados en
estudiar una carrera apta para este tipo de casos, esto con el ente de mejorar las condiciones
empresariales u organizacionales y que a su vez se generen beneficios en funcién de los

objetivos de estas.
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De acuerdo a los hallazgos encontrados en el proceso de investigacion dentro de la Sub
Direccion Departamental de Educacion se disefia un Plan de Mejora de Clima Organizacional,
para potencializar la apertura del desarrollo organizacional a mediano y largo plazo. Los
directivos de la subdireccion podran tener una pauta esencial de donde comenzar a trabajar para
profundizar en la labor de un mejor clima organizacional tomando en consideracion esta

propuesta.
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Il. Método

3.1.Sujetos

Los sujetos seleccionados a investigar se dividen en 28 colaboradores de la Sud Direccién
tomando en cuenta al personal con méas de un afio laboral por motivos de poseer experiencia y
antecedentes acerca del Clima Organizacional dentro de la Institucion, los cuales estan
subdivididos de la siguiente forma:

Genero Cantidad
Femenino 15
Masculino 13
Totales 28

3.2.Instrumento.

Para recolectar la informacién requerida del estudio sera un cuestionario denominado la
Escala de Clima Organizacional (EDCO) que consta de 40 preguntas que se dirige a los sujetos
que se investigaran con la posibilidad de afirmaciones en tono positivo y negativo para
determinar las condiciones de los factores: Relaciones interpersonales, Estilo de direccion,
Sentido de pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad vy

coherencia en la direccion y Valores colectivos.

Escalas: para determinar si el clima organizacional puntta entre alto, medio o bajo se
realizara de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo posible, se establecen 3
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del

puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

o Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
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o Promedio: De 94 a 147 puntos
o Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Por medio de la escala que ofrece el instrumento se lograra determinar los niveles de
desempefio del clima organizacional dando un indicio de que factores deben ser fortalecidos en

la propuesta de mejora de clima organizacional.

3.3.Procedimiento

- Se selecciono a la Subdireccién de fortalecimiento a la comunidad educativa como area de
estudio por las condiciones que se observaron dentro de la misma.

- Se realizd un arbol de problemas para seleccionar cual era el méas factible de realizar en
estudio.

- Se selecciono el tema de clima organizacional como problema principal y urgente de tratar
para un mejoramiento de la institucion.

- Se determind el objetivo general de la investigacion y sus tres objetivos especificos.

- Se disefara el instrumento de investigacion.

- Se aplicara a los sujetos.

- Seanalizara y definiran las conclusiones resultantes del estudio.

- Se propondran ciertas recomendaciones y disefiara la propuesta de mejoramiento de clima

organizacional.

3.4.Tipo De Investigacion, Disefio y Metodologia Estadistica

Segun el tipo de estudio que se realizd, el tipo de investigacion requerido es de tipo
Descriptivo, que “como su nombre lo indica, estos estudios describen y cuantifican un hecho o
fendmeno. Es decir relata una situacion lo mas especifico posible, exponiendo sus propiedades o
caracteristicas, dimensiones, formas y relaciones observables” (Pilofia, 2008, p. 11). La
investigacion descriptiva se caracteriza por describir y enlistar la forma que da un fendmeno

determinado buscando determinar las causas y la descripcion general de las situaciones para que

19



mediante esta se pueda generar una respuesta a una necesidad determinada o conflicto que se

identifique en ciertos ambientes de caracter investigativo.

Como indica Pilofia (2008) en un ejemplo citado la investigacion descriptiva busca
determinar determinados datos acerca de los fendmenos que estudia; por ejemplo en el caso del
ejemplo citado donde se refiere de forma precisa a los efectos que tiene una caravana de ciclistas
en la ciudad a la cual arriba, tanto en el efecto industrial como de la vida cotidiana de las

personas.
Se utiliz6 métodos estadisticos para distribuir adecuadamente las frecuencias de los

resultados de cada cuestionario, para obtener el nivel de clima organizacional de la Sub

Direccion segun la escala que ofrece el instrumento.
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IV. Presentacion de Resultados

Para determinar el nivel de clima laboral en la Subdireccion de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta VVerapaz, se aplico el
instrumento EDCO Escala de Clima Organizacional, el cual permitié determinar el parametro a

nivel general sobre la percepcion que los individuos presentan en la institucion educativa.

Este instrumento arrojo tres niveles de resultados: Nivel bajo, Nivel medio y Nivel alto,
estos niveles enmarcaron los siguientes temas:
Relacion interpersonal
Estilo de direccion
Sentido de pertenecia
Retribucion
Disponibilidad de recursos
Estabilidad
Claridad y coherencia en la direccion y
Valores colectivos.
Para obtener un analisis cuantitativo de los resultados fue necesario estableces una Media

aritmética, una Mediana y una Moda estadistica que permitieran tener un panorama mas claro

sobre la situacion laboral de la institucién.

Los resultados obtenidos se muestran en la siguiente grafica:
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Datos Estadisticos

Media Aritmética:

X =5X1xnl = 3,124 = 111.57
N 28

Mediana:

Md.= Li+N/2-ni* a =89+ 14-6 *36

nl 13

Moda:

Mo. = Li+ ni +1 * a =89 +

ni+l+ni-1

= 111.15

7 *36 = 11190

7+4

Estos datos estadisticos hacen referencia al nivel de Clima Organizacional que muestra la

Subdireccion de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de

Educacion de Alta Verapaz, se encuentra en un Nivel Medio de aceptacion, por parte de los

individuos que presentan sus servicios como colaboradores publicos presupuestados en el

renglon 011 asi como en el renglén 021, tomando en consideracion los rangos de valores vy la

escala que establece el Cuestionario EDCO.

Escalas:

- Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.

- Promedio: De 94 a 147 puntos
- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.
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4.1.Graficas de Resultados.

Nivel de Clima Organizacional de la Subdireccion de
Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la
Direccion Departamental de Educacion de Alta Verapaz

46.43%

32.14%

21.43%

NIVEL BAJO 53 A 89 NIVEL MEDIO 90 A 126 NIVEL ALTO 127 A 163

W Seriel MSerie2 [ESerie3

Fuente: Trabajo de campo Sub Direccién Departamental de Educacion. A. V. 2015

De acuerdo a los resultados arrojados se puede determinar segun el instrumento que los
individuos presentaron por la encuesta, una ponderacién entre 53 a 89 puntos, que equivale a un
21.43% de los encuestados equivale a 6 colaboradores, muestran un nivel bajo en cuanto al clima

organizacional dentro de la institucion reflejado en los items negativos del instrumento.

Los individuos que presentaron una ponderacion entre 89 a 126 puntos, que equivale a un
46.43% equivale a 13 colaboradores de los encuestados, muestra un clima organizacional medio,
enmarcado en los items tanto negativos como positivos, aunque hay que resaltar que el rango se

inclina a mas positivos.
Mientras que los resultados que se enmarcan entre el rango de 126 a 163 puntos que

equivale a un 32.14% con un equivalente de 9 colaboradores encuestados, muestra un nivel alto

en el clima organizacional.

23



Datos Estadadisticos que Muestran el Nivel Medio de
Clima Organizacional

20.18%
18.85%

17.31%

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA

W Seriel mSerie2 wmSerie3 mSeried4 mSerie5

Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

Del cien por ciento de los encuestados; 13 individuos, equivalente al 46.43% de la
general, reflejan que el clima organizacional de la institucion es medio, toda vez que a los
cuestionamientos planteados respondieron en proporciones similares, resaltando las “Relaciones
interpersonales; de acuerdo a los cuestionamientos: “Soy aceptado por mi grupo de trabajo, los
integrantes de mi grupo toman en cuenta mi opinion”. Estilo de direccion; Mi jefe crea una
atmosfera de confianza en el grupo de trabajo; Mi jefe apoya generalmente las decisiones que
tomo; y valores colectivos; Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales,

el trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.
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Datos Estadisticos que Representan la Valoracién de las
Caracteristicas Especificas del Clima Organizacional, Segun
Instrumento (EDCO)

20.00%

15.80% 15.90%
y

y
15.00% 3%

9.50%

10.00%

5.00%

0.00%

Fuente: Trabajo de campo Sub Direccién Departamental de Educacién. A. V.

Esta grafica muestra la valoracion de las caracteristicas que representan el nivel
organizacional existe en la institucion educativa, evaluados a través del instrumento EDCO., en
la que se establece que las caracteristicas de Relacion interpersonal, Retribucion y Valores
colectivos; muestran los porcentajes mas altos, en relacion al porcentaje que muestran las
caracteristicas de Disponibilidad de recursos, estabilidad laboral y sentido de pertenencia, lo que
permite comprender que dentro de la institucion existe un Nivel medio de clima laboral.
Tomando en consideracion que 6 de los encuestados, respondieron negativamente de acuerdo a
los diferentes items del cuestionario; 13 individuos consideran que el nivel organizacional es

medio y solo 9 consideran un nivel alto.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

El valor de las Relaciones Interpersonales dentro de la institucion es un factor importante
y segun los resultados obtenidos del instrumento (EDCO) este factor arrojan un nivel positivo,
por lo que los colaboradores no tienen mayor problema de interactuar con compafieros de
trabajo, ya que toman en cuenta las opiniones de cada colaborador; son aceptados y
comprendidos, se resume en un buen trabajo en equipo.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

La gréfica muestra la distribucion de los 28 colaboradores evaluados, segun el factor
Estilo de Direccion que existe en la Sub Direccidn, proporcionando un nivel de orientacion
regular creando una atmosfera de confianza viable entre colaborador y jefe, con respeto y apoyo

mutuo.

La confianza es un elemento importante en un gran grupo de colaboradores por lo que
segun a la pregunta: El jefe desconfia del grupo de trabajo; determino un parametro equitativo
ya que 8 colaboradores respondieron casi siempre, 8 muy pocas veces y 4 colaboradores

respondieron que nunca; por lo que se considera un factor medio
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

El Sentido de Pertenencia es un factor negativo dentro de la Sub Direccién ya que los
colaboradores no encuentran sentido de ser parte de la institucion, pues algunas veces les interesa
el futuro de la institucién asi como recomendarla como un buen lugar de trabajo, sintiendo
verguenza al decir que es su lugar de trabajo y no tienen el deseo de trabajar horas extras para el
cumplimientos de los objetivos, teniendo presente que en otra persona les podria ir mejor; segun
los resultados que muestra la grafica.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

El valor de Retribucion es el factor mejor calificado, arrojando un nivel positivo alto, los
colaboradores tienen claro los beneficios que la institucion gubernamental les brinda, obteniendo
varios beneficios entre ellos el servicio de salud personal como familiar al contar con el servicio
de IGSS.

La mayoria de los trabajadores estdn de acuerdo con el Salario asignado, relacionado al

puesto establecido segun al renglon de contratacion 011, 021; afectando las aspiraciones de cada

colaborador ya que no es posible desarrollarse profesionalmente.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

Segun los resultados obtenidos el valor de Disponibilidad de Recursos es un factor
negativo, ya que las instalaciones con las que cuenta la Sub Direccidn no son las adecuadas para
el numero de trabajadores; disponiendo de un espacio impropio para realizar el trabajo asignado
por lo que lleva tiempo el cumplir con los objetivos establecidos; el entorno y ambiente fisico es
un factor perjudicial al momento de desarrollar determinada labor. Por otro lado el acceso a la
informacion es un elemento positivo ya que no hay problema al momento de propiciar dicha
informacion requerida.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

La grafica muestra el resultado de la caracteristica de Estabilidad, evaluada en el
instrumento EDCO., siendo un factor perjudicial para el colaborador asalariado bajo renglén 021
dentro de esta institucion gubernamental, permitiendo una preferencia personal al momento de la
contratacion, provocando el despido del colaborador sin tomar en cuenta su desempefio, dando
como resultado una inestabilidad laboral y temporal.

31



Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

La Claridad y Coherencia en la Direccion es otro factor evaluado al personal de la Sub
Direccién de Fortalecimiento a la Comunidad educativa, determinando que la claridad de las
metas en la Institucidn algunas veces son entendibles por el subordinado; a pesar de la falta de
personal directivo cuyo funcionamiento es el dirigir dicha Sub Direccion, por tal razon los

colaboradores desconocen algunas veces las metas establecidas.
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Fuente: Trabajo de campo Sub Direccion Departamental de Educacion. A. V.

Los Valores Colectivos son un factor importante para cada colaborador dentro la
Institucion como muestra la grafica de datos estadisticos, arrojando un alto resultado en el
trabajo en equipo, lo que permite cumplir los objetivos trazados a pesar de que las metas

establecidas no se conocen a plenitud.
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V. Discusion de Resultados

Segun Chiavenato (2011), el clima organizacional es el nexo y combinacion entre
ambientes internos de una organizacion que hacen definir las condiciones del mismo y que

dependen directamente de una serie de factores que la hacen existir de cierta forma.

El estudio del Clima Organizacional ha sido de gran interés a partir de la primera mitad
del siglo XX y con forme pasa el tiempo se ha desarrollado y fortalecido por la importancia que
le dan los trabajadores dentro de diferentes organizaciones empresariales ya sean privadas o
gubernamentales. Existen muchos conceptos que definen al clima organizacional, en general
hacen énfasis en la manera en como los colaboradores perciben el ambiente circundante de las
organizaciones en las que interactuan. Dichas percepciones estan relacionadas con factores
externos y factores internos, concebidos dentro de las dimensiones personales e institucionales,
elementos considerados de suma importancia ya que de ahi surge el nivel de clima
organizacional, entendido como fortaleza o debilidad dentro de los procesos de calidad y

cumplimiento de objetivos.

En el proceso de investigacion realizado admitié determinar los niveles de clima
organizacional que se mantiene entre los individuos de la Sub Direccién de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de Educacion de Alta Verapaz, se
determinaron algunos hallazgos producto de la aplicacién del instrumento hacia los
colaboradores de la institucion. Haciendo una comparacion con estudios realizados en afios

anteriores por diversos autores validan el analisis que a continuacion se discute.

El Clima Organizacional estd vinculado a una serie de caracteristicas y cualidades que
definen un ambiente de trabajo, donde el ideal es que la mayoria de aspectos sean positivos; lo
que, para determinarse se debe hacer un estudio profundo de las opiniones y consideraciones que
los mismos colaboradores tienen para establecer y definir una situacion de Clima

Organizacional.
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El Clima organizacional, segun Chiavenato (2009) se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de los
integrantes. Desde esta perspectiva, se tiene una relacién con esta investigacion al proponer
como objetivo general, determinar el Clima organizacional con los individuos de la Sub
Direccion de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de

Educacion de Alta Verapaz,

Los resultados obtenidos en este proceso del Clima Organizacional, claramente se
muestra que el nivel medio adquiere un porcentaje alto, sobresaliendo las areas de: relaciones
interpersonales, retribucidn y valores colectivos, aunque la estabilidad del clima organizacional
se presenta estable, es importante hacer referencia de aquellos aspectos que en determinado
momento pueden convertirse en debilidades, haciéndose necesario aplicar técnicas o
herramientas que permitan levantar el nivel de las otras caracteristicas, especialmente la de
disponibilidad de recursos y la estabilidad laboral, para que estas permitan en el colaborador
mostrar un mejor sentido de pertenencia institucional. Estos resultados concuerdan con lo que
establece el autor Chiavenato (2011), el clima organizacional es el nexo y combinacion entre
ambientes internos de una organizacién que hacen definir las condiciones del mismo y que

dependen directamente de una serie de factores que la hacen existir de cierta forma.

En la misma perspectiva se manifiesta Barrientos (2014) que realizo un anélisis del clima
organizacional de una fundacién con el objetivo de detectar los factores criticos que el clima
organizacional poseia. Esta investigacion dio como resultado que la remuneracion, motivacion, y
condiciones de trabajo eran los factores que mas atencion requerian de parte de los directivos de

la institucion en beneficio del clima organizacional.

En la misma linea el autor Lara, C (2012), quien realizo estudio cuya accion era medir y
conocer los factores que afectan el clima organizacional, en esa investigacion se aplico un
cuestionario con factores claves que determinaron la percepcion de los colaboradores, tienen con
relacion a los factores como la comunicacion, la calidad de las relaciones interpersonales, las
manifestaciones de trabajo en equipo, asi como la percepcion que se tiene de las posibilidades de

desarrollo que se le ofrecen dentro de la institucion, las condiciones de seguridad, la
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identificacion con la institucion asi como la remuneracion. Aspectos que coinciden con la

presente investigacion pues apunta hacia los resultados vertidos por Lara.

Asi mismo Lépez (2013), realiz6 un estudio en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
afiliada a MICOOPE, con el fin primordial de determinar cdémo se manifestaba el clima
organizacional en la gestion administrativa de la organizacion; logrando determinar que el clima
debia mejorar en factores como lo fueron: motivacion, trabajo en equipo y relaciones
interpersonales. Coincidentemente en esta investigacion los colaboradores hacen referencia a que
se debe mejorar el nivel de motivacion ya que se ven desmotivados al no poder realizar su
trabajo por no tener la disponibilidad de los recursos y que también no se tiene una retribucién a
las acciones que realizan provocando que no haya sentido de pertenencia dentro de los
colaboradores.

En igual sentido Balcarcel L. (2011), desarroll6o estudio cuyo objetivo fue analizar el
Clima Organizacional y su incidencia en las relaciones laborales del recurso humano, afirmé que
es importante que las instituciones realicen siempre estudios y andlisis periédicos del mismo,
pada lograr detectar posibles cambios o bajas en el clima organizacional, ya que dentro de la
dindmica laboral humana siempre existen cambios en las ideas de las personas asi como del
entorno interno como externo. Mientras que en la presente investigacion las relaciones
interpersonales dentro del ambiente laboral son aceptables, existiendo armonia, comunicacion y
apoyo entre los integrantes del equipo de trabajo, no asi entre otros integrantes de otros
departamentos. Lo que permite afirmar que para continuar con buenas relaciones interpersonales
se deben de realizar talleres, capacitaciones o realizar actividades no solo entre los colaboradores
de la Sub Direccion de Fortalecimiento a la comunidad educativa, sino que también involucrar a
otros colaboradores que perteneces a diferentes departamentos o sectores de la Direccion
Departamental de Educacion de Alta Verapaz, con el Unico proposito de nutrir las relaciones
intrapersonales y de esa manera evitar conflictos que menoscaben el clima organizacional, esto

vendria a fortalecer el desempefio colectivo y por ende el nivel de motivacion laboral.

Al concluir este proceso investigativo afin a los hallazgos encontrados durante el

accionar, son significativos por el conocimiento adquirido y se convierten de igual manera en
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representacion que tienen los individuos sobre las valoraciones caracteristicas que influyen y
determinan el clima organizacional dentro de la Sub Direccién del Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa de la Direccién Departamental de Educacion de Alta Verapaz, ya que en
los resultados se manifiesta que las relaciones interpersonales, la retribucion y los valores
colectivos, son efectivos, siendo lo contrario con algunas valoraciones tales como, sentido de
pertenencia, estabilidad laboral y la disponibilidad de los recursos para realizar con eficiencia y
eficacia su trabajo, tal como lo expresa el autor Martinez M. (2008), que para él el clima
organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales, que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién. Como consecuencia a ello se hace necesario que se resalten

las valoraciones tales como el Estilo de direccion.

El Clima Organizacional es de suma importancia en una institucion de entidad publica o
privada ya que si se ve de un punto de vista gratificante es una inversion a largo plazo; ya que el
talento humano es el arma competitiva en la institucion por lo que se debe de valorar y cuidar al
personal prestdndole una debida atencién en los diversos ambitos institucionales. El tener un
Clima Organizacional positivo dentro de la institucién brinda una mayor motivacion a los
colaboradores para que rindan y den una mejor productividad, asi también es una ventaja para la

institucion ya que aumenta el compromiso y la lealtad del colaborador hacia la organizacion.
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V1. Conclusiones

Se determind el Clima Organizacional en la Sub Direccion de Fortalecimiento a la
Comunidad Educativa por medio del instrumento EDCO, con el suceso de afirmaciones en tono
positivo y negativo para establecer las condiciones de los factores evaluados: Relaciones
interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de
recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la direccién, Valores colectivos; obteniendo un

nivel de Clima Organizacional medio.

Segun los resultados de los factores evaluados fijan el nivel de clima organizacional en la
Sub Direccion de Fortalecimiento a la Comunidad realizado de la siguiente forma: entre el
puntaje minimo y el maximo posible, se establecen 3 intervalos de igual tamafio dividiendo la
diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el resultado
obtenido.

Por medio de la escala que ofrece el instrumento se logrard determinar los niveles de
desempefio del clima organizacional dando un indicio de que factores deben ser fortalecidos en

la propuesta de mejora de clima organizacional.

Las condiciones que presenta el Clima Organizacional, son aceptables en un 70%,
considerando que tanto el nivel medio como el nivel alto sobre salen en relacion a los factores
de relaciones interpersonales, retribucion, valores colectivos coherencia en direccion, estilo de
direccion. Sin embargo no se puede permitir una confiabilidad puesto que en determinado

momento esas fortalezas se pueden convertir en amenazas para la institucion.
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VII. Recomendaciones

Para mejorar o mantener el clima organizacional de la Sub Direccién de Fortalecimiento
a la Comunidad Educativa de la Direccién Departamental de Educacion de Alta Verapaz, es
necesario que los directivos tomen en cuenta la presente investigacion y que esta les pueda servir

de apoyo para realizar actividades que los factores que adversan un buen clima organizacional.

Plantear programas enfocadas a un mejor conocimiento de las areas dentro de la
institucion, fortaleciendo con ello la identificacion institucional encontrada, a efecto de lograr un

desempefio eficiente en el puesto que realizan.

Darle seguimiento a este proceso de investigacion y poner en practica el plan de mejora
que se disefid para mantener y mejorar el clima organizacional de los colaboradores de la Sub
Direccion de Fortalecimiento a la Comunidad Educativa de la Direccion Departamental de

Educacion de Alta Verapaz.

Realizar encuentros vivenciales sobre nutricion emocional y promover acciones que
permitan un ambiente acogedor entre los miembros de la institucion contribuyendo a mantener
un grado de motivacion y fortalecer de igual manera la identidad institucional, para que los

colaboradores se sientan parte esencial enriqueciendo el desempefio colectivo.
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ANEXos

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria
Bibiana.

Procedencia: Santafé de Bogota, D.C. Fundacion Universitaria Konrad Lorenz.

Propdsito: Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se pretende identificar un
parametro a nivel general sobre la percepcion que los individuos tienen dentro de la organizacion
y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente proporcionar retroinformacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.

Significacion: una puntuacién se considera alta baja segun el nimero de items o afirmaciones.
La puntuacién minima posible es de 40 y la maxima es de 200.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima organizacional y un
puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con problemas dentro de la organizacion.
Grupo de referencia (poblacion destinataria): la EDCO va dirigida a funcionarios de una
empresa, dentro del area administrativa.

Extension: la prueba consta de 40 items. El tiempo de duracién para desarrollar la prueba es de
40 minutos.

Escalas: para determinar si el clima organizacional puntla entre alto, medio o bajo se realizara
de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo posible (40 y 200) se establecen 3
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del
puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:

- Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.

- Promedio: De 94 a 147 puntos

- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

Sub-escalas: En EDCO hay sub-escalas que valoran caracteristicas especificas del clima
organizacional como son:

e Relaciones interpersonales
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e Estilo de direccion

e Sentido de pertenencia

e Retribucion

e Disponibilidad de recursos

e Estabilidad

e Claridad y coherencia en la direccion.
e Valores colectivos

En el caso de items positivos la calificacidn seria de la siguiente manera:

Siempre =5

Casi siempre=4

Algunas veces =3

Muy pocas veces =2

Nunca =1

Los items positivosson : 1, 2,5, 6, 8, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 27, 30, 31, 32, 36, 37, 38, 40.
Un ejemplo de este tipo de items es:

Siermnpre Casi siempre Algunas buy pocas Munca
VECES WECES

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WBLES VBLES

En el caso de items negativos la calificacidon seria de la siguiente manera:
Nunca =5

Muy pocas veces =4

Algunas veces = 3

Casi siempre =2

Siempre =1

Los items negativos son : 3,4, 7,9, 10, 14, 15, 18, 19, 20, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 33, 34, 35, 39.
Un ejemplo de item negativo es:
Me avergilienzo de decir que soy parte de la empresa.

Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
WBCES WBCES
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Calificacion de la Prueba
Plantilla de calificacion

EDCO
1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones : w
] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wluy pocas Munca
YECES WECES

2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo : w

] 4 3 2 1
Slempre Casl siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES WECES

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
WECES WECES

4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo : w

1 2 3 4 5
Siempre Casl siempre Algunas MWuy pocas Munca
VECES YECES

5. El grupo de trabajo valora mis aportes : w

] 4 3 2 1
Slempre Casl siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES WECES

E. Mi jefe crea una atmadsfera de confianza en el grupo de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siernpre Casi slermpre Algunas hWuy pocas Munca
VECES VECES

7. El jefe es mal educado: w

1 2 3 4 ]
Siernpre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
VECES VECES

3. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : wr

] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YBLES VECES

9. Las ordenes impartidas por el jefe son arhitrarias: w-

1 2 3 4 ]
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YBLES VECES

10.El jefe desconfia del grupo de trabajo: w

1 2 3 4 ]

Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
YBCES VECES




11.Entiendo bien los heneficios que tengo en la empresa: w

19.5i0

5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
12. Los beneficios de salud gque recibo en la empresa satisfacen mis necesidades: w
5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial: w-
5 4 3 2 1
Siermnpre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa: w
1 2 3 4 g
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
15. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes: wr
1 2 3 4 g
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES VECES
16. Realmente me interesa el futuro de la Empresa | w
g 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
VECES VELES
17.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
18 Me avergiienzo de decir que soy parte de la. Empresa ;. w
1 2 3 4 g
Siempre Casi siempre Algunas huy pocas Munca
VECES VELES
n remuneracion no trabajo horas extras ; w
1 2 3 4 g
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
20.5eria mas feliz en otra Empresa . w
1 2 3 4 5
Siernpre Casl siempre Algunas hWuy pocas Munca
VECES VECES
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21.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo : w

a 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas hiuy pocas Munca
YECES YECES
22 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
YECES ¥ECES
Z3.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo :
1 2 3 4 g
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
YECES YECES
24 Es dificil tener acceso a la informacidn para realizar mi trabajo . w
1 2 3 4 ]
Slempre Casi siempre Algunas hWuy pocas Munca
YECES YECES
25 La iluminacidon del drea de trabajo es deficiente : wr
1 2 3 4 a4
Siempre Casi siempre Algunas hiuy pocas Munca
YECES YECES
26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio : w
1 2 3 4 a
Siempre Casi siempre Muchas Wuy pocas Munca
VECES YECES
27 La empresa brinda estabilidad laboral : w
5 4 3 2 1
Siempre Casi siermpre Algunas hiuy pocas Munca
YBCES YBCES
20.La empresa contrata personal temporal : w
1 2 3 4 g
Slempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
vBces ¥BCEs
29 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w
1 2 3 4 5
Siempre Casi siermpre Algunas hiuy pocas Munca
YBCES YBCES
30.De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo : w
& 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
VBCES YBCEE
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31.Entiendo de manera clara las metas de la Empresa . w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
WECES WECES

3Z. Conozco hien como la empresa esta logrando sus metas | wr

& 4 3 2 1
Siempre Casgl siempre Algunas Muy pocas Munca
¥ECES ¥ECES

33.Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacidn con las metas . w

1 2 3 4 5
Siempre Casgl siempre Algunas Muy pocas Munca
¥ECES ¥ECES

34 Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa : w

1 2 E 4 5
Siernpre Casi siempre Muchas Muy pocas Munca
YECEs YECEs

35 Las metas de la empresa son poco entendibles  w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Wuy pocas Munca
WECES WECES

36.El trabajo en equipo con otras dependencias es hueno : w-

A 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECEs VECes

37 Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales : w

] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas MWuy pocas Munca
VECES VECES

38. Cuando necesito informacidn de otras dependencias la puedo conseqguir facilmente : w-

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras : w

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECEs

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras . w-

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VeCes
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Introduccion

El Clima Organizacional representa al ambiente que se crea y se vive en las instituciones
u organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden afectar
el desempefio de los trabajadores. Se considera que el clima organizacional llega a formar parte
de la cultura de cada institucion, partiendo de la personalidad propia de la organizacion y es tan
variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de su ambiente.

Posteriormente de que se efectla la medicion del Clima Organizacional de la institucién y
se realiza el analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo sera la propuesta para

corregir, mejorar y mantener resultados positivos en el ambiente laboral.

A continuacion se plantea una propuesta de un programapara mejorar el Clima
Organizacional de una Instituciéon de identidad pablica en el ambito de la educacién. Se espera
que este programa resuelva los factores y dificultades evidenciadas después de realizar la
medicion del clima, asi como sea una eficaz herramienta para fortalecer el ambiente positivo

de la organizacién.
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Objetivos

Objetivo General

Proveer a la Direccion Departamental de Educacion de A. V. las herramientas necesarias

para mejorar el clima organizacional, de acuerdo a la Ultima evaluacion realizada.

Objetivos Especificos

» Senfalar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el clima organizacional.

> Definir sobre quien recae la responsabilidad de cada intervencién propuesta.

> Elevar la ponderacion obtenida en las areas que se calificd nivel bajo y nivel medio para

obtener un -Nivel Alto- en la proxima evaluacion de clima organizacional.
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Capitulo |

Area: RELACIONES INTERPERSONALES

Objetivo

Promover un intercambio de emociones agradables, a fin de estimular un ambiente de

armonia y comparierismo.

Intervencién

1. Realizar actividades de convivencia para fortalecer las relaciones interpersonales entre
los diferentes colaboradores de la Sub Direccién de Fortalecimiento a la Comunidad
Educativo de Coban, A. V.

2. Celebrar a los cumpleafieros del mes, con ello lograr que los colaboradores se sientan
motivados y que se sientan integrados al personal asi como sentirse parte de la
institucion.

3. Realizar talleres con determinada frecuencia en donde se les imparta temas
motivacionales y se involucren las diferentes areas de los departamentos de la institucion,

fortaleciendo con ella la convivencia y generando nuevas formas de trato personal.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura

Si las reuniones son programadas en las instalaciones de la institucion, ésta debe contar

con el area apropiada.

Materiales y Equipo

Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en la institucion.

Responsable

El jefe de cada unidad que figura como lider de equipo tiene la responsabilidad de hacer

sentir a su equipo que esta siendo escuchado.
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Capitulo 11

Area: ESTILO DE DIRECCION

Objetivo

Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre jefe y colaborador, y que al mismo

tiempo el colaborador logre la confianza de su jefe para la delegacion de tareas.

Intervencién

1. Fortalecer la comunicacion por unidad a través de una politica de puertas abiertas que
genere la confianza del empleado hacia su jefe inmediato.

2. Fortalecer la confianza de los colaboradores al poner en préctica las nuevas ideas
proporcionadas por ellos mismos.

3. Delegar la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas que muestren
iniciativa.

4. Capacitar a los niveles jerarquicos en couching, para apoyar de esta forma la relacién
jefe-colaborador, reforzando la confianza y apertura de comunicacion por parte del
empleado, al mismo tiempo que la jefatura logra mejor rendimiento profesional de su
personal.

5. Capacitar a los niveles jerarquicos en empowerment, de esta forma el gerente o jefe de
unidad lograra apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones inmediatas en

la resolucién de problemas.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura

Si las reuniones son programadas en las instalaciones de la institucion, ésta debe contar

con el area apropiada.

Materiales y Equipo

Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en la institucion.

Responsable

El jefe de cada unidad que figura como lider de equipo tiene la responsabilidad de hacer

sentir a su equipo que esta siendo escuchado.
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Capitulo 11

Area: SENTIDO DE PERTENENCIA

Objetivo

Reforzar la identificacion del colaborador con la institucion, a través del reconocimiento
de logros individuales y de equipo asi como compromisos con la institucién; de manera que el

éxito obtenido en el desempefio laboral sea motivado en continuidad y pertenencia.

Intervencién

1. Reuniones mensuales en las cuales se trate de los logros y fracasos del departamento.

2. Mantener la comunicacion jefe-colaborador de manera abierta a fin de establecer
objetivos claros, concretos y factibles.

3. Establecimiento de metas individuales, por equipo o por departamento que podran ser
propuestas por el mismo equipo de trabajo de manera democratica.

4. Las metas deberan establecerse con tiempos limites, para que el reconocimiento o fracaso
tengan parametros de medicion.

5. Metas adicionales en el area
de capacitacion, profesionalizacion y desarrollo de competencias laborales podran  ser

propuestas después de detectar las debilidades individuales.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos
Infraestructura
La programacion mensual de las reuniones debera considerar el ambiente donde se

realizaran, dependiendo del numero de personas de cada departamento o unidad podran

realizarse en la oficina del jefe de &rea o bien, en algun lugar de sesiones anexa.

Materiales vy Equipo

Es conveniente contar con un pizarron blanco, donde anotar las ideas importantes que se
traten durante la sesion. Puede utilizarse un pizarron o un rotafolio. Adicionalmente, si los

convocados a la reunién no llevan algan cuaderno de apuntes, debe proveérseles alli.

Responsable

El jefe de cada unidad que figura como lider de equipo. Cada jefe de unidad y

departamento figura como el responsable de cada reunion y de la estructura de las mismas.

58


http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO

Capitulo IV

Area: REMUNERACION

Objetivo

Mantener un nivel elevado de motivacion individual que se contagie en el ambiente
laboral de forma global y positivamente. Un colaborador motivado esta dispuesto a dar mas de si

dentro del puesto de trabajo, pues se siente comodo con la reciprocidad de dar y recibir.

Intervencién

1. Reuvisar el plan de prestaciones y beneficios actual para determinar si existen necesidades no
cubiertas en el mismo.

2. Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto individual como publica.

3. Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creatividad, actividades extracurriculares por
medio del programa del "empleado del mes"; o publicando los éxitos internamente en los
diferentes departamentos de la Sub Direccion.

4. No relacionar la motivacion con incentivos monetarios (salarios, bonificaciones); una
persona puede sentirse insatisfecha con el salario y sin embargo estar a gusto con su trabajo.

5. Revisar las descripciones de los puestos con el fin de enriquecer periédicamente las

actividades de los mismos.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura

Se debera considerar el ambiente donde se realizarén las reuniones, dependiendo del nimero
de personas de cada departamento o unidad podran realizarse en la oficina del jefe de &rea o bien,

en alguna sala de sesiones anexa.

Materiales v Equipo

Material de desecho para publicaciones internas, hojas para notas, boligrafos.

Responsable

El jefe de cada unidad que figura como lider de equipo. Cada jefe de unidad y departamento

figura como el responsable de cada reunién y de la estructura de las mismas.
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Capitulo V

Area: DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Objetivo

Mantener el ambiente fisico optimo para que el trabajador se sienta comodo en sus

labores.

INTERVENCION

1. Revisar periodicamente la infraestructura de la institucion (iluminacion, ventilacion, etc.)
a fin de mantenerla en buenas condiciones de forma proactiva y no reactiva.

2. Contratar losserviciosde una empresa de Seguridad Industrial que evalle
profesionalmente las areas concernientes.

3. Evaluar el ambiente fisico propio de las areas donde el personal estd trabajando y
considerar si puede haber alguin aporte para mejorarlo por parte de la institucion, aunque
estas areas no estén ubicadas en la sede central de la empresa.

4. Crear y publicar un manual de seguridad industrial de acuerdo al giro de la institucion.

Personal Objetivo

No existe un personal objetivo, sino mas bien la estructura de la sede central de la

institucién como objetivo de esta intervencion.
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Recursos

Infraestructura

De acuerdo al resultado del cuestionario del clima, la opinion de los empleados es que la
infraestructura actual se encuentra en condiciones medio aceptables. Se recomienda realizar una

evaluacion propia de ésta area.

Materiales y Equipo

Todos aquellos utensilios necesarios para reforzar la calidad actual del ambiente fisico y

ambiental.

Responsable

El Director Departamental de la Direccién Departamental de Educacion de Alta Verapaz.
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Capitulo VI

Area: ESTABILIDAD

Objetivo

Fortalecer el ambiente de estabilidad que la institucion que ofrece, a través de la

formacion de un plan de carrera de acuerdo a los planes a largo plazo que la organizacion posee.

Intervencién

1. Definir objetivos concretos por puesto, unidad, departamento y sub direccién.

2. Evaluar si existe un desarrollo de carrera viable en los puestos de la institucion,
considerando los perfiles de puesto, crecimiento personal y laboral, ascensos, traslados.

3. Informar al colaborador en qué debe mejorar y capacitarse para poder alcanzar los
diferentes puestos en la institucion.

4. Debido a que los horarios de las jornadas de trabajo en el area de campo dificultan al
técnico de apoyo continuar y finalizar estudios, debera realizarse una revision en este
aspecto y evaluar las posibles mejoras.

5. Evaluar la estructura actual del desarrollo ofrecido en cada puesto de trabajo y mejorarla.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura

Si después de la estructuracion de los planes de carrera se visualiza la necesidad de
nuevos puestos, debera considerarse la ubicacion fisica de los mismos. Zonas internas necesarias
para las reuniones de trabajo que se requeriran para la estructura de los planes de carrera,

definicion de objetivos, etc.

Materiales vy Equipo

Ninguna adicional a las utilizadas actualmente en la institucion.

Responsable

La Jefa de Recursos Humanos sera responsable de la ejecucion de esta intervencion, bajo

la aprobacién del Director Departamental.
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Capitulo VII

Area: CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

Objetivo

Mantener de forma Optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que el
colaborador esté enterado de las actividades que la empresa estd realizando. Al mantener
informado al trabajador de los cambios, mejoras y proyectos de la organizacion, fomentara su
participacion y evitara que se forme una resistencia ante los cambios. De igual forma, puede

lograrse un aprendizaje a través de las experiencias de otros colaboradores.

Intervencién

1. Cada Subdirector General debe establecer la politica de informacion que apoyara el area de
comunicacion, en donde el jefe de cada departamento sera el medio de enlace entre
trabajadores de las diferentes unidades.

2. Actualizar constantemente la informacién que se da a conocer.

Proponer actividades de emision de opinién: un buzédn de sugerencias.

4. Emitir un medio ciclico de comunicacion interna (periédico o boletin interno), en el que
se informe de aspectos como cumpleafieros, nuevos ingresos, bodas, nacimientos, etc. asi
como actividades que la institucion esté planificando o realizando.

5. Educar a los lideres de departamento en relacion a la objetividad que debe mantenerse para
la recepcion de los comentarios y sugerencias que tendran por parte de su personal, y que
de igual forma, la actividad no sea Unicamente escucharlos, sino discutir, acordar y poner

en marcha las buenas ideas.
Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura

Ninguna adicional a la estructura actual de la empresa.

Materiales v Equipo

Material de desecho para publicaciones internas, o algun material adicional a los

utilizados en las tareas diarias.

Responsable

El jefe de cada unidad que figura como lider de equipo tiene la responsabilidad de hacer

sentir a su equipo que esta siendo escuchado.
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Capitulo VIII

Area: VALORES COLECTIVOS

Objetivo

Fortalecer los valores y fomentar una cultura detrabajo en equipo dentro de la
institucién, de manera que las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora;
evitando conflictos que entorpecen el desempefio individual y departamental repercutiendo

finalmente en el ambiente de la organizacion.

Intervencién Propuesta

1. Fortalecer la identificacién del empleado con su unidad o departamento, haciéndolo
participe de cada actividad o tarea, con énfasis a los valores que la institucién posee.

2. Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del empleado con su equipo de
trabajo por medio de actividades recreativas adicionales a las tareas laborales.

3. Generar tareas diferentes que requieran interaccion con los deméas departamentos para
lograr un ambiente de confianza y equipo.

4. Capacitar a los lideres de unidad fortaleciendo el liderazgo y la union de equipo.

5. Para cubrir la necesidad de interaccién social en el ambiente laboral, cada departamento
de area puede organizar actividades recreativas fuera del horario laboral que fomenten el

comparierismo.

Personal Objetivo

Todo el personal que labora actualmente en la institucion, seccionado de acuerdo a cada

unidad de departamento.
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Recursos

Infraestructura
Ninguna adicional a la estructura actual de la empresa.

Materiales y Equipo

Ninguno adicional a los utilizados en las tareas diarias.

Responsable
El lider de cada unidad figura como responsable de la interaccion y buena relacién entre

sus colaboradores. La relacién entre los departamentos sera fortalecida a través de un buen

compartimiento entre lideres.
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la creacion y logro de objetivos
son examinados por los superiores, y de acuerdo a los empleados, estos logros guardan relacion

con sus objetivos personales.

Los empleados de la institucion estan de acuerdo en que existe trabajo en equipo en las
unidades de departamentos; sin embargo, se dificulta realizar tareas en equipo que impliquen la

unién e interrelacion entre dos o mas departamentos.

El proposito que tiene el plan de mejora se cumplird y tendré validez si toman en cuenta

las implementaciones que necesita cada area evaluada en la investigacion.
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Recomendaciones

Implementar los cambios e intervenciones propuestas en el programa para mejorar el

clima organizacional, presentado en el presente estudio.

Considerar la implementacion de programas alternos al presente, (evaluacién del
desempefio, diagnostico de necesidades de capacitacién) para los cuales serd necesario un
estudio especifico al tema.

Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periddica con el fin

de mantener un ambiente sano.
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