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RESUMEN

El clima organizacional es la expresion de como se sienten, piensan y actuan dentro de una
organizacion, empresa o institucion quienes la conforman. Este puede ser vinculo u obstaculo
para el buen desempefio de la misma. Pues expresa la opinion que los trabajadores y directivos
tienen de ella. El estudio del clima organizacional permite identificar, categorizar y analizar las

percepciones de los trabajadores en relacion al centro donde laboran.

La Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula es una dependencia encargada de
administrar y transmitir los lineamientos educativos emanados del Ministerio de Educacién a

todo el departamento.

A través de los afios ha tenido cambios sustanciales en su estructura organizacional. Esto con el
fin de mejorar los procesos, las actividades que realiza y la administracién educativa del

departamento. Uno de esos cambios importantes fue realizado en marzo del afio dos mil nueve.

A pesar de ello, no se ha realizado una investigacion acerca de la satisfaccion del clima laboral

que se desarrolla en la institucion, objeto de estudio.

Esta investigacion permitié conocer el grado de satisfaccion que se percibe en el personal de la
institucion. Usando para ello, seis variables: Estructura de la institucion, carga de trabajo,
relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, condiciones de trabajo y calidad de vida laboral.

El andlisis e interpretacion de los resultados permitio llegar a las siguientes conclusiones:

La carga de trabajo es regularmente satisfactoria. Esta no es equitativa para todas las unidades.

Por ello el stress laboral que se manifiesta es alto.

Las relaciones interpersonales son regularmente satisfactorias. Evidencia poca cooperacion entre

empleados y no existe un adecuado manejo de conflictos.



El liderazgo que se manifiesta es regularmente satisfactorio. Debe fortalecerse estimulando a la

excelencia de los trabajadores y dando mas participacion en la toma de decisiones.

Las condiciones de trabajo se sitlan como regularmente satisfactoria. El area de trabajo no

cuenta con las condiciones necesarias para el desarrollo de las actividades laborales.

La calidad de vida laboral tiene un grado de aceptacion satisfactorio. Por ello los empleados

consideran alto el prestigio que otorga el trabajar en una institucién como esta.

viil
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INTRODUCCION

La Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula es una dependencia del
Ministerio de Educacion responsable de egecutar las politicas educativas en e
departamento, asi como: Asesorar, orientar, coordinar y evaluar € proceso ensefianza-
aprendizaje en |los centros educativos de su jurisdiccion.

La actividad que desarrolla cada empleado de esta dependencia es importante. Una
adecuada percepcion del clima organizacional, contribuiria de manera efectiva en la
planificacion y administracion educativa de todo e departamento. Este aspecto
constituye e horizonte del estudio porque influye en la motivacion, satisfaccion y
desempefio eficiente y eficaz de los empleados, cuyas caracteristicas del ambiente

laboral las perciben directa o indirectamente.

Por ello, la dependenciarequiere mecanismos de revision periodica, para conocer como
es percibida por los empleados, si su filosofia es comprendida y compartida, asi como

los problemas de comunicacion entre e personal.

A través de la investigacion se determind la percepcion del clima organizacional en el
persona de la entidad, por medio de variables como: Estructura de la institucion, carga
de trabgo, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, condiciones de trabgo y
calidad de vidalaboral.

Por otra parte, la investigacion se aborda desde € enfogque ex —post-facto y se puede
tipificar como descriptiva. Asi también se utilizaron técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos que permitieron captar la totalidad y la disparidad de elementos

que conforman €l estudio.

Para la recopilacién de informacion, se utilizod un cuestionario con €l objeto de conocer

las opiniones de todo €l personal del éreafocalizada.



El informe consta de cuatro capitulos, los cuales se desglosan de la siguiente forma:

Capitulo I: Comprende € marco metodologico, que incluye: Planteamiento del
problema, justificacion, formulacion del problema, sistematizacion, identificacion del
objeto de estudio, delimitacion del problema en forma espacia o geogréfica,
institucional y personal, objetivos generales y especificos. De igua forma € tipo de
estudio donde se define e método de investigacion, definicidn de poblacion y muestra,
operacionalizacion de variables, técnicas de recoleccion de datos y fuentes de

informacion.

Capitulo I1: Compuesto por e marco referencial, el cual presenta el contexto dentro del

cual serealizo lainvestigacion.

Capitulo I11: Lo constituye el marco tedrico, €l cual presentalas bases especificas que
dan consistencia a la investigacion, se fundamentan los elementos del diagnostico y los

procesos utilizados en lainvestigacion.

Capitulo IV: En é se desarrolla andlisis e interpretacion de los resultados. Se tomaron

en cuentalas variables estudiadas.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, que son un aporte
complementario de respuesta a los objetivos planteados. Ademés, se muestran las

bibliografias sobre |as cuales esta sustentado €l presente informe.



CAPITULOI
MARCO METODOLOGICO

1.1 Planteamiento del problema

Las dependencias publicas como egecutoras de las politicas gubernamentales, tienen
problemas en la realizacion de la mision que se les ha encomendado. En algunos casos
son complemento unas de otras y no compiten entre si. Esto provoca que no se
preocupen por mejorar los servicios que prestan. A este problema se suma la baa
motivacion de los empleados muchas veces por salarios exiguos devengados o por
condiciones de trabgjo. Asimismo la falta de recursos les impide realizar un trabao

eficiente.

La Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula no es la excepcion.
Anteriormente se conocia como Supervision Técnica de Educacion Departamental vy
contaba con muy poco recurso humano. Fue en €l afo de 1996 cuando se creala actual
dependencia a través de acuerdo gubernativo 165-96 de fecha 21 de mayo de 1996. Es
parte del proyecto de modernizacion y descentralizacion del sistema educativo del pais
como respuesta a los compromisos contraidos en los acuerdos de paz. Viabilizar la
adecuada prestacion de los servicios educativos a partir de procesos de planificacion,
gjecucion y administracion de las acciones educativas basadas en |as necesidades reales

e intereses de la poblacion, hasido € principa objetivo.

Para €l afio 2002, contaba con una estructura organizacional mayor para el desarrollo de
sus funciones. Dado € crecimiento de la poblacion y la blusgqueda de mejorar la
administracion educativa del departamento de Chiquimula. Incluia las unidades
administrativas siguientes:

Despacho del director departamental de educacion;

Asesorig;

Oficinade Servicio alaComunidad (OSC);

Unidad de Desarrollo Educativo (UDE);



Unidad de Desarrollo Administrativo (UDA);
Unidad de Planificacion y Administracion Financiera (UPAF);
Unidad Departamental de Informatica (UDI); y

Supervisores Educativos y Coordinadores Técnico-Administrativos.

En marzo del 2009, se oficiaiza la reestructuracion de la Direccién Departamental de
Educacién, ampliando su estructura organizacional con €l fin de mejorar la eficienciaen
los servicios de la educacion, para lo cua se distribuyeron en Despacho Superior,
Asesoria Juridica, Auditoria Interna, 4 Departamentos, 11 Secciones y 20 Unidades.
Esto también con e objetivo de acelerar los procesos para la realizacion del trabgjo y
empezar a desconcentrar algunos procesos que Unicamente se realizaban en la ciudad
capital de Guatemala.

La direccion ha sido objeto de estudios anteriores realizados por estudiantes de la
Universidad de San Carlos. El primero en e afio 2002, denominado: “Diagnostico
administrativo de la Direccién Departamental de Educacién de Chiquimula.”* Los
resultados comprobaron: Duplicidad de labores en ciertas areas, persona insuficiente
para g ecutar € trabajo, problemas de comunicacion en los diferentes niveles de mando,

poca motivacion propiciada por coordinadores, entre otros-

El segundo, fue realizado en el 2003, fue titulado: “Andlisis de la cultura organizacional
de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula.”? Este antecedente
demostro que la direccion carece de: Un trato justo y equitativo, respeto a los derechos
de las personas, satisfaccion laboral, estimulo para realizar € trabajo, comunicacion
interpersonal eficiente y condiciones adecuadas para laborar.

1 Marlon Alcides, Vadez Vedasquez. Diagnéstico administrativo de la Direccién Departamental de

Educacion de Chiguimula. (Técnico en Administracion de Empresas, Centro Universitario de Oriente, Universidad
de San Carlos de Guatemala, 2002), p.52.

2 Jessica Doribel, Diaz Hichos. Andlisis de la cultura organizacional de la Direccién Departamental de
Educacion de Chiquimula. (Tesis de Licenciatura en Administracion de Empresas, Centro Universitario de Oriente,
Universidad de San Carlos de Guatemala, 2003), p. 70.




En e afio 2008, se gecutd la tercera investigacion. El estudio se denomind:
“Instrumentos y técnicas de medicion del clima organizacional.”? El resultado evidencié
que la disponibilidad de recursos era regularmente satisfactorio. Ademas, la claridad y
coherencia se encontraba a nivel medio, considerando que muchos trabajadores conocian
las metas y las consideraban bien establecidas. Pero, €l estudio también evidencié quela

informacion que se les brindaba en relacidn alogros era escasa.

Ninguno de estos estudios enfocd la problemética de la percepcion del clima
organizacional por parte de los trabgjadores en la DIDEDUC. Es decir, € conocimiento
gue cada uno tiene producto de la percepcion de lo que ve, oye, siente y desea del
ambiente de esa estructura organizacional, en medio de la cual desarrolla su labor. Por
ello es de suma importancia conocer la incidencia que tiene la reestructuracion en €

climaorganizaciona dela DIDEDUC.

1.2 Formulacion del problema

¢Cudl es @ clima organizacional existente en € personal administrativo de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula?

1.3 Sistematizacion del problema

¢Cudl es la percepcion por parte de los empleados acerca de la estructura

organizacional ?

¢Como se percibela cargadetrabajo enlaDireccién Departamental de Chiquimula?

¢COmo se perciben las relaciones interpersonales dentro de la Direccion Departamental

de Chiquimula?

3 Andrea Carolina, Henkes Salguero. Instrumentos y técnicas de medicién del clima organizacional.

(Monografia de Licenciatura en Administracion de Empresas, Centro Universitario de Oriente, Universidad de San
Carlos de Guatemala, 2008), p. 96.




¢Cud es la percepcion sobre e estilo de liderazgo que se manifiesta en la Direccion
Departamenta de Educacién de Chiquimula?

¢Cud es la percepcion sobre las condiciones de trabajo que existen en la Direccion

Departamenta de Educacién de Chiquimula?

¢Cuadl esla percepcion sobre la calidad de vida laboral que se manifiesta en la Direccion

Departamental de Chiquimula?

1.4 Objeto deestudio

El objeto de estudio es € clima organizacional del personal que labora actualmente en
laDIDEDUC de Chiquimula.

1.5 Ddimitacion dd estudio

1.5.1 Delimitaciéon temporal

La investigacion considero la situacion prevaleciente al mes de diciembre 2011.

1.5.2 Delimitacién espacial o geogr éfica

La investigacion se redizd en todas las &eas administrativas de la Direccion
Departamental de Educacion ubicada en 22 Calle “A” 00-90 zona 5 avenida del

ferrocarril en e municipio de Chiquimula.



1.5.3 Delimitacién institucional

La investigacion se desarroll6 en la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula, dependencia del Ministerio de Educacion ubicada en 22 calle “A” 00-90

zona5 avenida del ferrocarril.

1.5.4 Delimitacion personal

Para que la investigacion aportara elementos valederos que respondieran al
planteamiento del problemay con € propdsito de obtener informacién objetiva se tomé

atodalapoblacion labora de la Direccion Departamental Educacion de Chiquimula.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Describir cual es el clima organizacional en la Direccion Departamental de Educacion

de Chiquimula.

1.6.2 Objetivos especificos
L os objetivos especificos fueron los siguientes:

Establecer como perciben los empleados, la estructura organizaciona de la
Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula;

Precisar €l grado de satisfaccion de los empleados, con respecto a la carga de
trabajo;

Identificar como perciben las relaciones interpersonales |os empleados,
Determinar |a satisfaccion con respecto a liderazgo que predominaen € trabgo;
Establecer e grado de satisfaccion de los empleados acerca de las condiciones de

trabajo en que se encuentran; y



Precisar la satisfaccion acerca de la calidad de vidalaboral de los empleados.

1.7 Justificacion

La importancia en que radica € clima organizacional, constituye € elemento
fundamental en €l desarrollo de todas las actividades de las personas. Se considera que
en los trabgjadores de una institucién puede ser clave para la relacion dentro del
trabgjo. Por lo tanto, una gerencia de recursos humanos vinculada con €l érea de
capacitacion ayuda a identificar el grado de satisfaccion. Es por eso que ésta tiene como
finalidad principal crear un ambiente agradable de trabajo, en el cual & empleado pueda
sentirse satisfecho en la realizacion de las tareas asignadas.

La Direccion Departamental de Educacion, esta expuesta a estos tipos de problemas,
teniendo muchas veces consecuencias de ineficiencia en la prestacion de los servicios
educativos. De igual forma através de observaciones realizadas y entrevistas a persona
gue labora en esta dependencia se ha identificado algunos problemas evidénciales
como: @) Exceso de trabajo en agunas unidades, lo cua genera estrés para los
empleados y desmotivacion al realizar sus actividades. b) Desequilibrio en el nimero de
trabajadores asignados a determinados departamentos, secciones o unidades después de
la reestructuracion a principios del afio 2009. De tal forma que es evidente que en
algunas oficinas, el trabajo es poco y poseen mas personal del necesario pararedizar las
tareas. Mientras que existen otras en las cuales €l trabagjo es mayor durante todo €l afo
por la naturaleza de la unidad y por trabgjo retrasado de afios atrés que €l personal
actual tiene la responsabilidad de gjecutar. ESto a su vez provoca retraso en tramites de
los usuarios. Ademéas motiva desesperacion € no ser atendidos en forma inmediata o
bien e proceso de sus solicitudes no avanzan y requiere un largo periodo de tiempo
para su solucion; c) Escasez de recursos econdmicos para la realizacion de las
actividades; d) Faltade induccion al personal de nuevo ingreso y a que ya esta dentro de
lainstitucion; €) Poca o escasa comunicacion entre jefes y subalternos, entre diferentes

departamentos; f) Retraso en los procesos internos entre instancias superiores e



inferiores; g) Falta de liderazgo por parte de los jefes hacia sus subordinados. h) Poco
espacio fisico paralarealizacion de | as actividades en a gunas secciones y unidades.

En consideracion alo anterior, serealizd unaevauacion del clima organizaciona en la
Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula para determinar la satisfaccion
gue resulta para los trabagjadores. Asi como la repercusion de la actual estructura
organizacional a fin de sugerir aternativas de solucion que permitan realizar e trabajo

de una manera mas eficiente.

Deigual forma se establecio s a los empleadosy |es afecta para realizar su trabajo con
mayor dedicacion y satisfaccion. Es oportuno mencionar que investigaciones realizadas
con anterioridad reflgaron que la mayoria del personal laborando en ese momento,
estaba dispuesto a cambiar de trabgjo. Ademés |a mayoria de conflictos en la direccion
eran interpersonales.

Esto contribuira para que los mandos superiores del Ministerio de Educacion conozcan

y propongan soluciones alos resultados que el estudio determiné

1.8 Tipo deinvestigacion

La presente investigacion se aborda desde €l enfoque ex -post-facto y se puede tipicar
como descriptiva, tomando en cuenta que es parte de un hecho acontecido, ademés de
que exploray describe larealidad actual de la Direccion Departamental de Educacion de
Chiquimula, para recoger datos que le permitan predecir acontecimientos a corto,

mediano y largo plazo.

1.9 Método deinvestigacion

En @ presente trabgjo de investigacion se utilizé e método inductivo, pues se parte de
una situacion concreta, tomando en cuenta las opiniones particulares del persona que
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labora en dicha institucion para llegar a conclusiones generales respecto a clima
organizacional de lamisma.

1.10 Definicién de poblacion

Para la focalizacion del &rea de investigacion, se incluyo los 112 empleados de la
Direcciéon Departamental de Educacion de Chiquimula que constituye la totalidad de la
poblacion incluyendo al personal presupuestado y por contrato. A continuacién se
desglosa latotalidad de la poblacion:

CUADRO 1 DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR SEXO Y EDAD

Hombres Mujeres Total
Edad No. % No. % No. %
< de 25 afos 7 16% 7 10% 14 13%
25 a 35 afios 10 23% 37 54% 47 42%
> 35 afios 27 61% 24 35% 51 46%
Total: 44 100% 68 100% 112 100%

Fuente: Elaboracién propia

CUADRO 2 DISTRIBUCION DE LA POBLACION PORSEXOY DIVISION
ORGANIZACIONAL

Division Hombres Mujeres Total
or ganizacional No. % No. % No. %

Despacho 1 2% 2 3% 3 3%
Asesoria Juridica 1 2% 1 1% 2 2%
Auditoria Interna 1 2% 0% 1 1%
Departamento 2 5% 8 12% 10 9%
Seccion 9 20% 16 24% 25 22%
Unidad 30 68% 41 60% 71 63%

Total: 44 100% 68 100% 112 100%

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 3 DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR SEXO Y FORMA
DE CONTRATACION

Forma de Hombres Mujeres Total
contratacion No. % No. % No. %
Presupuestados 38 86% 59 87% 97 87%
Contrato 6 14% 9 13% 15 13%

Total: 44 100% 68 100% 112 100%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 4 DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR SEXO Y
JERARQUIA LABORAL

§ Hombres Mujeres Total
Jerarquia laboral
No. % No. % No. %

Despacho 1 2% 0 0% 1 1%
Asesoria Juridica 1 2% 0 0% 1 1%
Auditoria Interna 1 2% 0 0% 1 1%
Jefe. Depto. 2 5% 2 3% 4 4%
Jefe Seccion 5 11% 5 7% 10 9%
Jefe Unidad 11 25% 11 16% 22 20%
Asistentes 15 34% 438 71% 63 56%
Operativos 8 18% 2 3% 10 9%

Total: 44 100% 68 100% 112 100%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 5 DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR SEXO Y
TIEMPO DE SERVICIO

Tiempo de servicio Hombres Mujeres Total
No. % No. % No. %
<1 afio 1 2% 1 1% 2 2%
1 - 3 aflos 19 43% 38 56% 57 51%
> 3 afios 24 55% 29 43% 53 47%
Total: 44 100% 68 100% 112 100%

Fuente: Elaboracion propia
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1.11 Operacionalizacion devariables eindicadores

Con base a los objetivos planteados se derivaron las variables y los indicadores que

aparecen en el siguiente cuadro:

CUADRO 6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLESE INDICADORES

Obj etivos especificos

Variables

Indicadores

Establecer como perciben los empleados,
la estructura de la  Direccidn
Departamental de Educacion de

Chiquimula.

Estructura organizacional

Valores colectivos

Medios de informacion

Autoridades

Reglas y procedimientos

Obligaciones y atribuciones

Precisar el grado de satisfaccion de los
empleados, con respecto a la carga de
trabajo existente en laDIDEDUC.

Cargadetrabgo

Cantidad de trabajo

Stress laboral

Cumplimiento de metas

Distribucion de la carga de trabgjo

Cooperacion

Manejo de conflictos

Identificar como perciben los valores | Relacionesinterpersonales = Respeto
colectivos por parte de los empleados. Amistad
Direccion

Determinar la satisfaccion con respecto al

liderazgo que predominaen €l trabajo.

Estilo de liderazgo

Relaciones humanas

Estimulo alaexcelencia

Estimulo del trabajo en equipo.

Participacion

Establecer e grado de satisfaccion de los
empleados acerca de las condiciones de

trabajo en que se encuentran.

Condiciones de trabajo

Espacio fisico

Seguridad

Mantenimiento y limpieza

Privacidad

Materiales y equipo

Capacitaciones

Precisar la satisfaccién acerca de la calidad

de vidalaboral de los empleados.

Calidad de vidalaboral

Prestigio del puesto

Compromiso con la organizacion

Satisfaccion en el puesto

Fuente: Elaboracion propia
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1.12 Fuentededatos
1.12.1 Primarias

Para la obtencion de la informacion relacionada con las variables del clima
organizacional, se utilizd informacion de fuentes primarias conformada por los
empleados de |a Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula. Se hizo uso del
cuestionario (ver apéndice 2) con €l propdésito de poder recopilar lainformacién deseada.

1.12.2 Secundarias

Como fuentes de informacion secundarias se utilizd documentos relacionados a érea de
estudio como: Seminario de Tesis denominado diagnostico administrativo de la
Direccién Departamental de Educacién de Chiquimula, por Marlon Alcides Valdez
Veasguez; Tesis sobre cultura organizacional en la Direccién Departamental de
Educaciéon de Chiquimula elaborada por Jessica Loribel Diaz Hichosy  Monografia
elaborada por Andrea Henkes intitulado instrumentos y técnicas de medicion del clima

organizacional.

1.13 Instrumento derecoleccion de datos

1.13.1 Cuestionario

Para €l desarrollo de la presente investigacion, se recolectaron datos por medio de un
cuestionario. Todas las preguntas se diseflaron con cuatro opciones de respuesta, las
cuales van encaminadas a determinar €l grado de satisfaccion con cada una de las

variables del climaorganizacional, tal como estan disefiados |os objetivos.

1.13.2 Procesamiento delainformacion

El procesamiento de la informacién se realizd en su primera fase de forma manual.
Después de tabular y ordenar los resultados, se sometieron a técnicas de andlisis

matematico de caracter estadistico, paralos que se utilizaron sistemas computarizados.
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Parael andlisis de las variables, se considerd un orden de importancia para cada una, por
lo que se les asignd una ponderacién en porcentaje, cuya sumatoriaes e cien por ciento.

(ver cuadro 7)

CUADRO 7 PONDERACION POR VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Variables Ponderacion por variables

Estructura organizacional 10%

Cargadetrabgo 10%

Clima organizacional Relaciones interpersonales 25%
Edtilo de liderazgo 25%

Condiciones de trabajo 10%

Calidad de vidalaboral 20%

Total 100%

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en e cuadro anterior, las variables de relaciones interpersonales y
estilos de liderazgo, tienen una mayor ponderacién que las demas (25%). Se asigné de
esa forma pues se considera que cuando existen relaciones sociales de confianza y
cooperacion combinado con un liderazgo adecuado que inspire confianza participacion y
democracia en e grupo, constituyen una base para un buen clima organizacional. En
segundo plano se asignd a la calidad de vida laboral un (20%), puesto que aun los
empleados pueden laborar en condiciones de trabago, procedimientos y politicas y
estructura organizacional poco adecuada y sin embargo; podrian estar satisfechos. Por

tal razon al resto de variables se les asigné un 10%.

Con € proposito de establecer € grado de satisfaccion de los empleados respecto al

clima organizacional, se utiliz6 la siguiente ecuaci6n*:

4 Raymundo Rodriguez. Seminario de Auditoria Administrativa. (Guatemala: IGCPA). Citado por Andrea Carolina Henkes
Salguero. | nstrumentosy técnicas de medicion del clima organizacional. (Tesis de Licenciaturaen Administracion de Empresas,
Centro Universitario de Oriente, Universidad de San Carlos de Guatemala de Chiquimula, 2002) p. 118.
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S=al1+b/15+c/2+d/0
N

S = Grado de satisfaccion

a= Numero de respuestas muy satisfactorias

b = NUmero de respuestas satisfactorias

¢ = NUmero de respuestas regularmente satisfactorias
d = NUmero de respuestas insatisfactorias

N = NUmero de respuestas.

CUADRO 8 ESCALA DE APRECIACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Resultado Escala de apreciacién Variabledelaformula
Muy satisfactoria 80 a100 % a
Satisfactorio 60 a79 % b
Regularmente satisfactorio 40a59 % c
Insatisfactorio 0a39% d

Fuente: Elaboracion propia




CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes historicos

Antes que e Congreso de la Republica promulgara € decreto 70-86, Ley Preliminar de
Regionalizacién, € sistema educativo era administrado por un cuerpo de supervisores
técnicos de educaciéon. Se nombraba uno por departamento. Este representd € mando
jerarquico més ato en su respectivo departamento y con un grupo de supervisores
subalternos —a veces insuficiente- atendia los municipios que conforman jurisdiccion.
Chiguimula, en ese entonces; dispuso de seis supervisores. El designado departamental,
ademés de su rango, era responsable de administrar todos los establecimientos de los
niveles de educacion: inicia, preprimaria y primaria. EI Medio: Ciclos béasico y
diversificado del sector publico, privado y por cooperativa, ubicados en area urbana de la
cabecera. Para € sector rural se asignaba un supervisor especifico. Los cuatro restantes se
distribuian en dos 0 mas municipios, obedeciendo posicion geografica y nimero de

establecimientos. Lajerarquia dependia directamente del ministro de educacion.

Con la Ley de Regionalizacion citada se inicio la descentralizacion y desconcentracion. El
ministerio de educaciéon establecid 8 regiones asi: 1. Metropolitana que comprendio la
capital de la republica; 2. Norte: Alta y Baja Verapaz; 3. Nororiente: Zacapa, |zabal,
Chiquimula, Progreso; 4. Suroriente: Jutiapa, Jalapa, Santa Rosa; 5. Central: Sacatepéquez,
Escuintla, Chimaltenango; 6. Suroccidente: Quezaltenango, San Marcos, Totonicapan,
Solold, Retalhuleu, Suchitepéquez; 7. Noroccidente: Huehuetenango, Quiché; y 8. Region
de Petén.

Chiquimula pertenecié a la region 3 cuya sede se ubicd en Zacapa. El primero de 4
directores regionales fue José Mariano Carrera Albizurez. Durante los 10 afios que duré la
sede regional, los supervisores técnicos de educacion conservaron sus estatus y se
reorganizaron distritos para mejorar la administracion. Al principio las regionaes
dependieron de la direccion general de educacion escolar. Posteriormente, |o fueron del

Ministro y Viceministro.
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“Una década después se crearon las direcciones departamentales de educacion mediante

Acuerdo Gubernativo 165-96 de fecha 21 de mayo de 1996.”° Esta otra reorganizacion
suprimio las direcciones regionales y abrié nueva etapa en la administracion educativa. El
director departamental de educacién, surgié como figura administrativa responsable de las

funciones que esta ley atribuye.

La Direccion Departamental de Educacion (DIDEDUC) es continuacion del proyecto de
modernizacion y descentralizacion del sistema educativo del pais. Respuesta a los
compromisos contraidos en los acuerdos de paz y estrategia del Ministerio de Educacion,
para viabilizar |a adecuada prestacion de los servicios educativos a partir de procesos de
planificacion, eecucion y administracion de las acciones educativas basadas en las

necesidades reales e intereses de la poblacion.

Para e afio 2002 |la DIDEDUC de Chiquimula contaba con una mayor estructura
organizacional para el desarrollo de sus funciones, dado e crecimiento de lapoblaciéony la
busqueda de mejorar la administracion educativa del departamento. A continuacion se
describe:

Despacho del director departamental de educacion;

Asesorig;

Oficinade Servicio alaComunidad (OSC);

Unidad de Desarrollo Educativo (UDE);

Unidad de Desarrollo Administrativo (UDA);

Unidad de Planificacion y Administracion Financiera (UPAF);

Unidad Departamental de Informética (UDI); y

Supervisores Educativos Zonaes y Coordinadores Teécnico-Administrativos.

El 23 de marzo de 2009, se oficializa la reestructuracion de la Direccion
Departamental de Educacion -DIDEDUC- en Chiquimula, la cual generé cambios
sustanciales en la atencion a la comunidad educativa del departamento. Se

5 Acuerdo gubernativo 165-96. Creacion de las Direcciones Departamentales de Educacion. Ministerio de

Educacion, (Vicepresidencia de la Republica, Guatemala, 21 de mayo de 1996, art.1), p. 1
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integraron 21 nuevos profesionales ampliando su estructura organizacional, segun

se puede visualizar en € organigrama que se presenta en las paginas siguientes:

Por ello es de suma importancia conocer la incidencia que tuvo la reestructuracion en el

climaorganizaciona dela DIDEDUC.

2.2 Mision

Lamisién de la dependencia ha sido estructurada de |a siguiente manera:

Somos una institucion evolutiva, organizada, eficiente y eficaz, generadora de
oportunidades de enseflanza-aprendizaje, orientada a resultados, que aprovecha
diligentemente las oportunidades que e siglo XXI le brinda y comprometida con una

Guatemala mejor.®

2.3 Vision

Ciudadanos con carécter, capaces de aprender por s mismos, orgullosos de ser
guatemaltecos, empefiados en conseguir su desarrollo integral, con principios, valores y

convicciones que fundamentan su conducta.

2.4 Mecanismos de funcionamiento

“Corresponde a las Direcciones Departamentales de Educacion las siguientes funciones:”’

Coordinar la gecucion de las politicas y estrategias educativas nacionales en €
ambito departamental correspondiente, adaptandolas a las caracteristicas y
necesidades de su jurisdiccion;

6 Ministerio de Educacion. Misién y Visién. [En linea] Guatemala: [Ref. 24 de mayo de 2012] Disponible en Web:

http://www.mineduc.gob.gt/portal/index.asp
! Acuerdo gubernativo 165-96. Op. Cit., art.2
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Planificar las acciones educativas en e ambito de su jurisdiccion, en funcion de la

identificacion de necesidades locales;

Programar los recursos financieros, materiales y humanos necesarios para €

cumplimiento de los planes y programas educativos departamentales,

Programar la construccion, mantenimiento y reparacion de infraestructura fisica

educativay velar por su adecuada ejecucion;

Promover, coordinar y apoyar los diversos programas y modalidades educativas que
funcionan en su jurisdiccion, buscando la ampliacion de la cobertura educativa, €
mejoramiento de la calidad de la educacion y la eficiencia administrativa;

Llevar a cabo las acciones que les correspondan en la adquisicién y entrega de los
bienes objeto de los programas de apoyo establecidos por € Ministerio de

Educacion;

Ejecutar o coordinar la gecucion de las acciones de adecuacion, desarrollo y
evaluacion curricular de conformidad con las politicas educativas nacionaes

vigentes y segun las caracteristicas y necesidades locales;

Evaluar la calidad de la educacién y rendimiento escolar en € departamento
correspondiente y apoyar acciones en esta materia dirigidas por €l nivel central del

Ministerio;

Programar y gecutar acciones de capacitacion del persona docente y de otro bajo

su jurisdiccion;

Apoyar e disefio, programacién y redlizacion de investigaciones educativas
departamentales y apoyar €l desarrollo de investigaciones y estudios anivel regional

o naciondl;
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Efectuar o supervisar la gecucion de acciones de evaluacion institucional para
fortalecer la gestion técnica y administrativa del sistema educativo en e &mbito

departamental;

Formular e anteproyecto de presupuesto de conformidad con las politicas, normasy

lineamientos dictados por e nivel central del Ministerio;

Ejecutar y evaluar la gecucion de los recursos financieros asignados al
Departamento, verificando la correcta utilizacion de los mismos, de conformidad
con la Ley y las politicas, normas lineamientos dictados por € nivel central del

Ministerio;

Designar a persona interino, aprobar la concesion de licencias, traslados vy
permutas, aplicar los procedimientos legales del régimen disciplinario y otras
acciones de personal, cuando corresponda de conformidad con la Ley, todo con base
a los lineamientos establecidos por el Ministerio de Educacion y 1o que establ ezcan

las disposiciones legales;

Ejecutar y verificar e cumplimiento de acciones de administracion escolar
relacionadas con horarios y calendarios escolares, uso de instalaciones y edificios
educativos, cumplimiento de disposiciones disciplinarias, cumplimiento de jornadas
de trabajo y todas aquellas funciones que correspondan a la adecuada prestacion de

|os servicios;

Autorizar € funcionamiento de establecimientos educativos privados en su
jurisdiccién, de conformidad con las disposiciones legales vigentes y supervisar su
funcionamiento y calidad de la educacién que imparten;

Mantener actualizado el archivo de registros escolares y extraescolares de su

departamento y elaborar |os informes correspondientes;
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Facilitar y expeditar la autorizacion y firmade titulos y diplomas correspondientes a

las carreras del ciclo de educacion diversificada;

Efectuar las acciones de supervision educativa de los diversos programas y

modalidades en su jurisdiccion;

Llevar a cabo e proceso de recoleccion, procesamiento y andlisis de informacion
educativa a nivel departamental y generar los indicadores educativos

correspondientes para orientar |atoma de decisiones,

Apoyar la realizacién de estudios para efectos de cooperacion técnica y financiera
naciona e internacional y la €ecucion de programas y proyectos con

financiamiento externo, de acuerdo alas politicas educativas vigentes,

Coordinar la gecucion y supervisar programas de educacion extraescolar en su
jurisdiccién, promoviendo la participacion en los mismos de organizaciones

gubernamentales y no gubernamental es;

Coordinar acciones con organizaciones gubernamentales y no gubernamental es para

larealizacion de proyectos y programas educativos en su jurisdiccion; y

Ejecutar otras funciones que correspondan de conformidad con las

responsabilidades que le conciernen en el nivel departamental.

2.5 Estructuraorganizacional

En la Direccion Departamenta de Educacion de Chiquimula, se cuenta con una estructura
organizacional, segin se puede apreciar en la siguiente figura.
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—————— T T e T
| Asesoria Juridica . L . Auditoria Intema |
. F—————————pm——————— | |
i ; ; !
................. - A R |
ComLricacion Sodial
Planificacion Educativa Informética
[
[ I ]
Determinacion de la Demanda. Infraestructura Escolar Desarrollo Institucional
0 (o Adriristraivo Firandero De[xananetm(;e;u Fg;edniaﬁoala D TécnicoPecagiuioo
Secrion Finandiera Secrion Admiristrativa Secritn de RecLrsos Hmenos nd Escolar | | Seodiénde i6nde Secri6n de Errega Educaiiva Secritn de Asegurarmierto de la Calided| | Secdion de Asistenidia Pedagégicay Direcdidn
Avdlisis Documental | Atenciénal Pebiico Recluaiento y Seleccion de Persoral Proyectos Ecucativos Iniiucionales Investigaciony Evaluacion Pedagdgica
1 1 T J—
Registroy Seguiiento |H| Aduisiciones Gestion de Persordl Formecion Docerte Acreditamiento y Certficacion
1 1 —— T
Qperaciones de Caja | | Senvicios Generales : Desarrollo Magjsterial Educacion Escolar
|
| | — p—
| Jurado Departamental Educacion Bxraescolar
Amecén :
|
Inventario 1| JuntaCalicadora e Personel

Figura 1. Organigrama general DIDEDUC Chiquimula
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1 Origenesdel clima organizacional

El interés suscitado por el campo del clima organizacional estd basado en la importancia del
papel que parece estar jugando todo € sistema de los individuos que integran la organizacion
sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y por ende, en e modo en que su organizacion vive 'y

se desarrolla

La preocupacion por e estudio de clima laboral partio de la comprobacion de que toda persona
percibe de modo distinto e contexto en e que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en
el comportamiento del individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que ello

conlleva.

Desde 1960, €l estudio acerca de climalaboral se havenido desarrollando, ofreciendo una amplia

gamade definiciones del concepto.®

Sin embargo, lainclinacién por e clima organizacional aumentd considerablemente a partir de
la década de los ochenta y cada vez més encontramos autores que defienden el
conocimiento del clima organizacional como forma de actuar estratégicay eficiente dentro de

una organizacion.

3.2 Definiciones del clima organizacional

Todaorganizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones, sin
embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. El
ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y

esto es considerado como el clima organizacional.

8 Biblioteca virtual de derecho, economiay ciencias sociaes. Rubén Edel Navarro, Arturo Garcia Santillan. , [En lined],

Abril del 2007, e, [consultado el 21/05/2011] , formato html, Disponible  en internet:
http://www.eumed.net/libros/2007¢/340/Origenes%20y%20defini cion%20de%620cl i ma%20l aboral .htm
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Estas caracteristicas o propiedades del clima, reflgan e funcionamiento interno de la
organizacion, por €ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o
inseguridad. Por tal razén, la forma de comportarse de un individuo en e trabgjo no depende
solamente de sus caracteristicas personales sino también de laforma en que éste percibe su clima

de trabajo y los componentes de su organizacion.

Dessler plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las definiciones
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y
reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y € apoyo. En funcién de
esta falta de consenso, ubica la definicion del término dependiendo del enfoque que le den los
expertos del tema; e primero de ellos es e enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer los

cuales definen € clima como:

“El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra

e influye en el comportamiento de las personas que la forman.”®

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts, el cua define € clima

organizacional como “La opinién que el empleado se forma de la organizacién.” *°

El enfoque maés reciente sobre la descripcion del término de clima es desde € punto de
vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos

el climaorganizacional son:

“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los

administradores y de otros factores ambiental es importantes sobre las actitudes, creencias, valores

y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada.”**

° Gary Dessler. Organizacién y Administracion. (México, D.F: Prentice Hall Interamericana, 1993), p. 181.

1o Ibid., p. 182.
n Ibid., p.182.
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Waters, representante del enfoque de sintesis relaciona los términos propuestos por Halpins y

Crofts, y Litwin y Stringer, a findeencontrar similitudesy define el climacomo:

“Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinién
que se haya formado de €ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

» 12

cordialidad y apoyo.

Luc Brunet sefiala a los investigadores James y Jones los cuales definen a clima organizacional
desde tres puntos de vista, estos son: la medida multiple de atributos organizacionales, la medida

perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de | os atributos organizacional es.

La medida multiple de |os atributos organizacionales considera a clima como:

“Un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen de otras
(productos, servicios, organigrama, orientacion econdmica; b) relativamente establecen €

tiempo; y c) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacién.” **

Harold Koontz lo define como: “la voluntad de un individuo para desarrollar altos niveles de
esfuerzo para a canzar las metas de la organizacion, bajo la condicién de que dicho esfuerzo leva

ofrecer la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.” 14

La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicion que vincula la
percepciéon del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados y
considera, incluso, su grado de satisfaccion. Los principales defensores de esta tesis definen el

clima como:

“Elementos meramente individuales relacionado principalmente con los valores y necesidades

de los individuos més que con las caracteristicas de |a organizacion.”*

2 Ibid., p.183.

13 Luc Brunet. El clima detrabajo en las organizaciones. (México D.F.: Trillas, 1987), p. 17

14 Harold Koontz y Weihrich Heinz. Administracion una per spectiva global. (México D.F.: McGraw Hill, 1995), p. 169
15 Brunet, Luc. Op. Cit., p. 18
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En lamedida perceptiva de |los atributos organizacionales € clima esta definido como:

“Una serie de caracteristicas qué: @) son percibidas a propésito de una organizacién y/o de sus
unidades (departamentos); y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la
organizacion y/o sus unidades actlan (consciente 0 inconscientemente) con sus miembros 'y con
la sociedad.”*®

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se infiere que e clima

organizacional es.

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura,
estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello gercen influencia

directaen el comportamiento y desempefio de los individuos.

3.3 Dimensionesdel clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en
una organizacion y que influyen en e comportamiento de los individuos. Por esta razon, para
llevar a cabo un estudio de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que

afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones:

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza e liderazgo para influir en los

empleados;

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan paramotivar a los empleadosy responder a sus necesidades;

1 Ibid., p. 19
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Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como lamanerade gercerlos,

Las caracteristicas de los procesos de influenciaa La importancia de la interaccion

superior/subordinado para establecer 10s objetivos de la organizacion;

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones asi como €l reparto de funciones,

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La forma en que se establece el

sistemade fijacion de objetivos o directrices;

Las caracteristicas de los procesos de control: El gercicio y la distribuciéon del control

entre las instancias organizacionales; y

“Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion asi como la
formacion deseada.”"’

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:

Estructura: Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se

encuentran en una organizacion;

Responsabilidad individual: Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron;

Remuneracion: Percepcidn de equidad en la remuneracion  cuando €l trabajo esta bien

hecho;

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se

presentan en una situacion de trabgo;

e Luc Brunet. Op. Cit., p. 4
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Apoyo: Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en €l

trabgo; y

Tolerancia a conflicto: “Es la confianza que un empleado pone en e clima de su

organizacion o  como se puede asimilar sin riesgo |as divergencias de opiniones.”*®

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto

por once dimensiones:

Autonomia: Se tratadel grado de libertad queel individuo puede tener enlatoma

de decisionesy en laforma de solucionar los problemas;
Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere a nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en € gercicio de su trabgjo y en los apoyos materiales y

humanos que éstos reciben de su organi zacion;

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmésfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacion;

Estructura:. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y |as politicas que puede

emitir una organizacion y que afectan directamente laforma de llevar a cabo unatareg;

Remuneracion: Este aspecto se apoya en laforma en que se remunera alos trabajadores;

Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneracion y € trabajo bien hecho y
conforme alas habilidades del gecutante;

Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empl eados;

18

Ibid., p. 46
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Estatus. Se refiere a las diferencias jerérquicas (superiores/subordinados) y a la

importancia que la organizacion le da a estas diferencias;

Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizaciéon de
experimentar cosas nuevasy de cambiar laformade hacerlas;

Centralizaciéon de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa €

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos; y

Apoyo: “Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente alos problemas relacionados o no con €l trabgjo.” *°

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para

analizar €l climaorganizacional.

Apertura alos cambios tecnol 6gicos. Se basaen laapertura manifestadapor ladireccion
ion frente a los nuevos recursos 0 a 10s nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar

trabajo a sus empleados,

Recursos Humanos: Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al

bienestar de los empleados en € trabajo;

Comunicacién: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se

escuchen sus quejas en ladireccion;

Motivacion: Se refiere a las condiciones gque llevan a los empleados a trabgjar méas o

menos intensamente dentro de la organizacion; y

19

Luc Brunet. Op. Cit., p. 48
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Toma de decisiones. EvalUa lainformacién disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en € interior de la organizacion asi como e papel de los empleados en este

Proceso.

Brunet afirma que para evaluar € clima de una organizacion es indispensable asegurar que €l

instrumento de medicion comprenda por |0 menos cuatro dimensiones:

Autonomiaindividual: Estadimension incluye la responsabilidad, la independencia de
losindividuos y larigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimensién es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para él

mismo un cierto grado de decision;

Grado de estructura que impone e puesto: Esta dimensién mide el grado a que los
individuos y los métodos de trabgjo se establecen y se comunican alos empleados por

parte de los superiores,

Tipo de recompensas Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de

promocion; y

Consideracion, agradecimiento y apoyo: Estos términos se refieren al estimulo y a apoyo

que un empleado recibe de su superior.

3.4 Importanciadel clima

La identificacion del clima organizacional es ago muy importante tanto para €
administrador de una organizacion como para € psicdlogo industrial, para que actlen
de forma consistente en la organizacion, trabgjando en sentido de promover cambios
propiciadores de mejoras. Un estudio de clima organizacional permite comprender las
relaciones de poder, las reglas no escritas, |0 que es tenido como verdad, etc. En este
sentido aclara una serie de comportamientos considerados aparentemente inteligibles,

permitiendo un planteamiento de la actuacién coherente con la realidad de organizacion.
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3.5 Tiposde clima organizacional

Existen dos grandes tipos de clima organizacional |os cuales parten de un sistema muy autoritario

auno muy participativo:

Clima de tipo autoritario: “Sistema | autoritarismo explotador, Sistema Il autoritarismo

paternaista;” y *°

Climade tipo participativo: “Sistemalll consultivo, Sistema |V participacion en grupo”.

En e clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador, la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
empleados perciben y trabgjan en una atmdésfera de temor, |as interacciones entre |os superiores y
los subordinados se establece con base en e miedo y la comunicacion solo existe en forma de

instrucciones.

En e clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista, existe la confianza entre la
direccion y los subordinados, aungue |as decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide
en los niveles inferiores. Los castigos y las recompensas son 10s métodos usados para motivar a
los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de los

empleados pero dalaimpresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En e clima de tipo participativo sistema Ill consultivo, la direccion tiene confianza en sus
empleados. Las decisiones se toman en la cima pero |os subordinados pueden hacerlo también en
los niveles mas bgjos. Para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por
ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por

alcanzar.

2 Mario Martin Bris. Clima de trabajo y organizaciones que aprenden. [En linea], [consultado el 21/05/2011, Formato en

pdf, Disponible en internet: http://ddd.uab.cat/pub/educar/0211819X n27p103.pdf
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En & clima participativo sistema IV participacion en grupo, existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral. Laformade motivar esla
participacion, el establecimiento de objetivos y el meoramiento de los métodos de trabajo. Los
empleados y la direccion forman un equipo paralograr os objetivos establecidos por medio de la

planeacion estratégica.

Los sistemas | y |l, corresponden a un clima cerrado, caracterizado por una organizacion
burocraticay rigida, donde los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo

y con laempresa.

Los sistemas Il y 1V, corresponden a un clima abierto, donde la organizacion se percibe con
dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades

sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.

3.6 Lasatisfaccion en e trabajo

Generamente no todos los empleados se encuentran del todo satisfechos con su trabgjo. En
algunas ocasiones, la satisfaccion resulta de una comparacion que realiza el empleado entre lo
gue recibe y lo que necesita para satisfacer sus necesidades fisicas y psicol 6gicas. Los empleados
rara vez estdn conscientes de lo que necesitan para sobrevivir y para desarrollarse fisica y
psicol 6gicamente. Existen personas, cuyas necesidades pareciera estar satisfechasy sin embargo,
dicen que estan insatisfechos; o por € contrario, algunos empleados desarrollan trabajos que

perjudican su salud o lade su familia. No obstante, dicen estar satisfechos con su empleo.

Robbins presenta la satisfaccion en el trabajo como “una variable importante, considerandola

como independiente en el caso de su influencia sobre variables como el ausentismo y larotacion

de personal, y como dependiente en funcién de los factores quela determinan.”#

2 Sthepen P. Robbins. “Comportamiento Organizacional”. (México, D.F.: Prentice Hall, 1996), p. 193.
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3.7 Como medir e clima organizacional
Para efectos de la presente investigacion se adapté la férmula planteada por Raymundo
Rodriguez en & Seminario de Auditoria Administrativa, del Instituto Guatemalteco de

Contadores Publicos y Auditores, la que permite ponderar los factores para medir € grado de

satisfaccion en €l trabajo.

En consecuencia, se replantea en la siguiente forma:

S=al+W15+c2+d0
N

Donde:

S= Grado de satisfaccion

a= NUmero de respuestas muy satisfactorias.

b= NUmero de respuestas satisfactorias.

c= NUmero de respuestas regularmente satisfactorias.
d= NUmero de respuestas insatisfactorias.

N= Numero total de respuestas

La férmula est4 disefiada para un cuestionario con cuatro opciones de respuestas. Luego de
recopilar y tabular los datos, se incorporan los resultados de | as respuestas de mayor ponderacion
y asi sucesivamente, en orden de importancia. La primera respuesta tiene asignada la variable “a”
de la formula, la siguiente corresponde a la variable “b”, y asi sucesivamente, en tanto las demas

Son constantes.

A continuacion se presenta un gjemplo, con € fin de comprender mejor la aplicacion de la

formula.

Si en determinada variable, luego de recopilar los datos se obtienen las siguientes respuestas, la

aplicacion de laférmula seriala siguiente:



Muy satisfactorio = 5(a)
Satisfactorio = 25(b)
Regularmente satisfactorio = 15(c)
Insatisfactorio = 5 (d)
NUmero de respuestas = 50 (N)
S=all+b/l5+c/2+d0 = 5/1 + 25/1.5 + 15/2 + 5/0
N 50
S 5+1666+75+0 = 2016 = 05832*100 = R/ 58%
50 50

Luego de obtener & resultado, se debe comparar con la escala de apreciacion, para lo cua se

toman los criterios siguientes:

Muy satisfactorio: de 80 a 100%
Satisfactorio: de 60 a 79%
Regularmente satisfactorio  de 40 a59%
Insatisfactorio de0a 39%

En este caso se observa, que € resultado es del 58%, lo que significa que es regularmente
satisfactorio (escala de 40 a59%). De la misma forma se vacia la informacion de cada variable
en laférmula, y luego de obtener todos los resultados, estos se multiplican por una ponderacion
asignada a cada variable, y a redlizar la sumatoria, se determina e grado de satisfaccién con el

clima organizacional.

A continuacién se da a conocer un giemplo de la forma de calcular € grado de satisfaccion con €l

clima organizacional, y tomando en cuentala ponderacion siguiente:
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CUADRO 9 FORMA DE CALCULO DEL GRADO DE SATISFACCION CON
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

e dlde Satlsfa(?cmn por Ponderacion Resultado
variable
@ (b) (@)~ (b) * 100
Estructura organizaciona 65 % 10% 6.50%
Cargadetrabajo 60 % 10% 6.00%
Relaciones interpersonales 70% 25% 17.50%
Estilos de liderazgo 40 % 25% 10.00%
Condiciones de trabajo 60% 10% 6.00%
Calidad de vida laboral 70% 20% 14.00%
Grado de satisfaccion 100 % 60 %

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en este ggemplo, € resultado de la sumatoria es de 60%, lo que significa que al

hacer la comparacidn con la escala de apreciacion, el clima organizacional es “satisfactorio”

3.8 Fundamento tedrico de las variables de estudio

3.8.1 Estructuraorganizacional

“Una estructura organizacional define como se dividen, agrupan y coordinan formalmente las
tareas de trabajo.” % La estructura de la organizacion, es laformaen que se asignan e trabgjo y el
poder entre los niveles jerarquicos y entre los departamentos y representa la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad valores colectivos, medios de
informacion, autoridades, reglas y procedimientos, obligaciones y atribuciones de y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabgjo.

z Ibid., p. 90
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Por las diferencias individuales, los empleados tienen diferentes percepciones acerca de la
estructura organizacional. La relacion centralizaci 6n-satisfaccion es fuerte con los empleados que

tienen una autoestima baja, ya que estos tienen menos seguridad en sus habilidades.

“En la actualidad uno de las formas de mangjar adecuadamente la estructura organizacional es la
especializacion del trabajo o divisiéon del trabajo, esto permite descubrir e grado en el cual estan
divididas las tareas de la organizacion.”?® Consiste, en que, en lugar que un individuo realice
todo el trabajo, éste se divida en varios pasos, |os cuaes son terminados por cada empleado en

forma separada.

La departamentalizacion es otro aspecto importante en la estructura organizacional, y consiste en
agrupar los puestos, con €l fin de coordinar las tareas, las que pueden ordenarse tomando en
cuenta diferentes puntos de vista, tales como: por funciones realizadas, tipos de producto,

departamentos, procesos 'y por tipo especifico de cliente.

La cadena de mando, es una linea continua de autoridad que se extiende desde la cima de la
organizacion hastala tltima posicion y define quién informaaquién. En algunas organizaciones
formales hay descripciones explicitas de los puestos, muchas reglas organizacionales y

procedimientos claramente definidos que abarcan el proceso de trabagjo.

Las reglas describen con claridad las acciones especificas requeridas o las que no deben llevar a
cabo, sin permitir libertad de accion. “Con frecuencia las personas confunden las reglas con las
politicas o los procedimientos. Las reglas se diferencian de estos Ultimos en que guian la accion
sin especificar un orden de tiempo. De hecho €l procedimiento se puede considerar como una
serie de reglas. Sin embargo, una regla puede o no formar parte de un procedimiento.” ?* Las

reglas deben usarse cuando no se quiere que las personas usen su propio criterio.

“La burocracia se caracteriza por operaciones altamente rutinarias logradas a través de la
especializacion, reglas y reglamentos muy formalizados, tareas que se agrupan en departamentos

funcionales, autoridad entrelazada, tramos de control estrechos y toma de decisiones que sigue la

z Robbins. Op. Cit., p. 478
2 Koontz y Weihrich. Op. Cit., p. 127
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cadena de mando.” %® “La saturacién de normas y reglamentos sustituye la discrecionalidad

gerencial.”

En un sistema de burocracia existen reglas para la toma programada de decisiones. “Las
organizaciones crean reglas, procedimientos, politicas, descripciones de puestos y otras formas de

regulaciones para estandarizar el comportamiento del empleado.”?’

En relacion con las normas, esto se refiere a la importancia percibida de metas implicitas y
explicativa, y normas de desempefio: € énfasis en hacer buen trabajo; €l estimulo que representan
las metas personales y de grupo. Las normas son estandares aceptables de comportamiento que

son compartidos por |os miembros de un grupo.
3.8.2 Cargadetrabajo

El trabajo requiere la utilizacion de energia humana, que se traduce en la redizacion de un
esfuerzo fisico y mental determinado. Podemos definir la carga de trabajo como: El conjunto de
requerimientos mentales y fisicos a que se ve sometido un trabajador o una trabgjadora para la
realizacién de su tarea. Acotar la carga de trabajo exclusivamente alos requerimientos durante la
jornada excluye una situacién bastante frecuente en muchos trabajos (y en particular a los que
acceden mujeres) “los requerimientos fisicos y mental es directamente rel acionados con latarea se

contintian més alla de lajornada, en e espacio del hogar. Por ejemplo, el trabajo docente.”?®

La carga de trabgjo como factor de riesgo se requiere considerar dos aspectos: |la demanda de
esfuerzo fisico y las demandas mentales o psicolégicas del trabgjo. Como factores de riesgo,
ambos aspectos pueden agravar 0 ayudar en la recuperacion de enfermedades profesionales y
enfermedades comunes no laborales. Cuando producen fatiga y malestares inespecificos,
aumentan € riesgo de accidentes;, cuando se controlan adecuadamente, aumentan la
productividad y |a satisfaccion con € trabgjo.

% Robbins, Op. Cit., p.489

% Ibid., p. 489

z Koontz y Weihrich, Op. Cit., p.248

28 Santiago Manuel Parra. Conceptos basicos en salud laboral. (Santiago: OIT, 2003), p. 19.
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a) Demanda de esfuerzo fisico

En € trabgo se da una combinacion de posturas, movimientos y fuerzas que se traducen en
esfuerzo fisico. Para mantener una postura determinada, e organismo necesita realizar un
esfuerzo sostenido, que es més intenso mientras mas estatica es la postura y mientras mayor
fuerza debe sostener. Realizar movimientos también demanda un esfuerzo fisico: son més
exigentes los movimientos que se realizan a mayor velocidad, usando menos grupos musculares,
en postura estética y venciendo una mayor fuerza que se le opone. La fuerza que se realizaen €
trabajo también implica esfuerzo fisico: “el levantamiento de objetos pesados obliga a realizar
fuerzas, pero también mantener una postura en contra de objetos que oponen resistencia y en

contra de |a fuerza de gravedad.”?

Los problemas aparecen cuando se les exige a las personas que permanezcan en una misma
postura durante un tiempo excesivo, en malas posturas o que realicen movimientos y fuerzas més
alla de sus capacidades. Para prevenir lafatiga y la aparicion de problemas muscul oesguel éticos

derivados del esfuerzo fisico, se deben adoptar medidas de control sobre:

Postura: Promover variedad de posturas y movimientos;

Tiempo de exposicion: Promover esquemas de pausas y rotacion a tareas que

aumenten lavariedad y el dinamismo de posturas, fuerzas y movimientos;

Movimientos en forma repetitivac Cualquier parte del cuerpo que se hace trabajar
muchas veces en cortos periodos de tiempo, se dafia por la falta de reposo adecuado

entre un movimiento y otro;

Exigencia de fuerzas excesivas. Cada grupo muscular se encuentra capacitado para

redizar fuerzas dentro de un cierto rango; se debe promover € uso de equipos de

apoyo; y

Parra. Op. Cit., p.19
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Forma de realizacion de las fuerzas. La capacidad de una zona muscular pararealizar
una fuerza también depende de la postura en que se redice dicha fuerza, mientras
mas mala es la postura, mas disminuye la capacidad de redizar fuerzas, se debe
entrenar alas personas en larealizacion de esfuerzos fisicos.

a) Demanda de esfuerzo mental

El trabgo, como actividad orientada a fin de obtener un producto o producir un servicio siempre
produce una demanda de actividad mental. Esta demanda es clara en trabajos en que |as personas
deben aplicar mucho esfuerzo a interpretar datos, pero también es clara en los denominados
“trabajos manuales.”® En ellos las personas deben percibir su entorno y estar atentos a las
sefides que éste entrega, interpretando la informacion dada por las caracteristicas de los
materiales o procesando instrucciones. Incluso e trabgjo mas simple obliga a pensar, a recordar
los conocimientos adquiridos, a resolver problemas de manera creativa. Todos los trabajos
producen sensaciones en las personas. Desde la observacion de los componentes materiales del
trabajo hasta la evocacion de recuerdos y sensaciones de gusto o disgusto con algun aspecto de la
tarea 0 del entorno. En e trabgo se utilizan los conocimientos y experiencias adquiridas con
fines instrumentales: todo trabajo requiere la preparacion del individuo, en la escuela, instituto o
universidad o como aprendiz guiado por otro. También forma parte del trabajo la utilizacion de
destrezas y conocimientos adquiridos con fines més generales. Se intercambian informaciones,
experiencias y creencias que necesitan destrezas adquiridas previamente y que permiten detectar

intereses comunes que ayudaran aintegrarse a grupos dentro del trabgo.

En € trabgo las personas interpretan 10 que sucede a su arededor en e medio material y en €
medio social, € trabagjo incluso moldea la forma en que se realiza esta interpretacion, uno de los
fendmenos psicol 6gicos mas complejos y dificiles de evaluar en el trabajo. Aunque los aspectos
psicologicos implicados en e trabajo parecen apuntar a considerar su estudio desde una
perspectiva individual, se reitera € caracter social de esta actividad y la necesidad de su estudio

integrado.

%0 Ibid., p. 20
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Se considera que un esfuerzo mental excesivo o inadecuado, requerido por algunos trabgos,
implica un mayor riesgo, porque ademés de aumentar la probabilidad de accidentes y
enfermedades, generan bajas de productividad y mayor insatisfacciéon con € trabajo. Para poder

objetivar lademanda de esfuerzo mental se debe considerar:

Cantidad y dispersion de lainformacion recibida;

Cualidades de la informacion: grado de elaboracion que requiere, complegidad de los

razonamientos para aplicarla, coherencia;

Nivel de atencién y concentracién demandado;

Rapidez de respuesta demandada;

Grado de libertad en latoma de decisiones; y

Retroalimentacidn sobre |os resultados.

3.8.3 Relacionesinter personales

Seguin Chiavenato, “dentro de las organizaciones pueden existir varios climas organizacionales
dados por relaciones superior-subordinado en los distintos tipos de trabgo, niveles o
departamentos de la empresa, por 1o que e ambiente general estd conformado por la sumatoria de

las relaciones superior-subordinado de todos los niveles de la organizacion.”**

Relaciones interpersonales es la percepcion por parte de los empleados de la organizacion acerca
de la existencia de un ambiente grato de trabgo y de buenas relaciones sociales, tanto entre
comparnieros, como entre jefes y subordinados. Las relaciones sociales constituyen el punto en que

laatmésfera es amigable, calurosay de confianza.

3 Idalberto Chiavenato. Administracion de recursos humanos. 5a. Ed. (Bogota: Mc Graw Hill, 1997), p. 23
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Un aspecto muy importante dentro del tema de clima organizacional, es € espiritu de
cooperacion, es decir, € sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. En las relaciones
interpersonales y entre grupos, es importante la solidaridad, es decir, |a percepcion por parte de
los empleados, que se estan satisfaciendo las necesidades personales y, @ mismo tiempo,

disfrutando de una sensacion de ampliamiento de tareas.

De igual forma debe haber un manejo de conflictos adecuados en donde € jefe de unidad debe
tomar las decisiones racionalmente y con solidaridad, es decir, debe emitir un juicio de vaor afin

de tomar lamejor solucién a conflicto.

3.8.4 Estilosdeliderazgo

Existe infinidad de definiciones acerca de liderazgo, pero al final, la mayoria de los autores
coinciden en lo mismo. Se puede definir “como la influencia, es decir, el arte o el proceso de
influir sobre las personas para que se esfuercen voluntariay entusiastamente para lograr las metas

del grupo o bien la capacidad para influir en otros y que poseen autoridad administrativa.”**

Es la capacidad de arrastre, de movilizar las voluntades de |os colaboradores a los objetivos de la
organizacion, responsable de generar valor agregado a trabajo, desarrollar equipos de trabajos

cooperadores y de lograr |os objetivos que persigue la empresa.

El estilo de liderazgo que se difunde desde e més ato nivel de la organizacion es posible que
tenga un fuerte impacto en e clima organizacional. Esto puede influir en los estilos adoptados

por |os gerentes en todos los niveles de la organizacion.

“Ejercer un liderazgo, significa convencer, persuadir y orientar mas que amenazar, prescribir e
imponer.”®* El logro de todos estos elementos es posible a través de una comunicacion

interpersonal entre e lider y su grupo.

2 Robbins Coulter. Administracion. 6a. Ed. ( México D.F.: Prentice Hall, 2000), p. 520

Jeans Louis Bergerdn, y otros. L os aspectos humanos de |a organizacién (San José: Costa Rica, 1983), p. 20




42

El liderazgo ha sido enfocado desde €l punto de vista de la importancia de |os recursos humanos.
Douglas McGregor es conocido por sus teorias X y Y. Rensis Likert desarroll6 los sistemas | &l

IV, los que fueron descritos anteriormente.

Las dimensiones del liderazgo han sido estudiadas desde diferentes puntos de vista por muchos
autores, pero a fina cas todos coinciden. Por lo que en e presente estudio se adopta la
clasificacion de Bergeron, la que consta de cinco aspectos: direccion, estimulo de la excelencia
(dimensiones orientadas hacia la tarea) y relaciones humanas, estimulo del trabajo en equipo y
participacion (orientadas hacia el individuo). Algo importante es que “la clave del éxito de

cualquier esfuerzo estaen la capacidad de dirigir a otros con éxito.”%*

3.8.5 Condicionesdetrabajo

Para desarrollar sus actividades, los empleados necesitan un ambiente agradable tanto para su
bienestar y para realizar un buen trabgjo. Prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos e
incOmodos. La temperatura, la luz, e ruido e iluminacion y otros factores ambientales, también

influyen en e rendimiento y la satisfaccion con € trabgo.

El tamafio del espacio fisico, también es un factor importante para el desarrollo del trabajo, “su
arreglo o distribucién y € grado de privacidad que proporciona, afectan e desempefio y la

satisfaccion en el trabajo.”*®

Ademas, la mayoria de |os empleados prefieren trabajar cerca de su casa, en instalaciones limpias
y mas 0 menos modernas, con herramientas, materiales y equipo adecuado. También es
importante el mantenimiento y seguridad en € trabajo, lo cua crea un tipo de satisfaccion en los

empleados.

Es necesario que los empleados cuenten con € equipo necesario para el desarrollo de su trabajo,

con @ fin de aumentar el grado de satisfaccion y que las tareas se realicen con eficiencia y

% John C. well. Desarrolled lider queesta en usted. 12 Ed ( Nashville: Editorial Caribe, 1,996), p. 2
Robbins. Comportamiento organizacional. Op. Cit., p. 52
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eficacia. Los horarios y turnos de trabajo, son otros aspectos que influyen en la satisfaccion en el
trabgjo.

3.8.6 Calidad devida laboral

“Lacaidad de vida laboral se caracteriza por “la identificacion con la satisfaccion que €l trabajo
le genera al trabgjador.”® Esta satisfaccion es basada en la valoracion del individuo con su
medio de trabgjo, predominando factores como: satisfaccion laboral, motivacion y compromiso

por €l trabajo, experiencias de la organizacion, necesidades personales o vida privada.

A todo este conjunto de factores se le denomina CVL (Calidad de vida laboral) cuyo fin
primordial es mantener €l equilibrio entre la vida labora y la personal; bienestar fisico,

psicol6gico y social.

Para los propdésitos de la investigacion, se consideran los siguientes indicadores: prestigio del

puesto, compromiso con la organizacion y satisfaccion en € puesto.

El prestigio del puesto, se tomé desde € punto de vista del  sentimiento de estima o que €
individuo percibe por €l puesto que desempefiaen € estatus social.

Por su parte “la satisfaccion en el puesto se refiere al cambio, gusto que se experimenta una vez
gue se ha cumplido un deseo o una vez se ha obtenido € resultado, puesto que es de afirmar que

el clima causa la satisfaccion.”%’

La satisfaccion con € puesto depende de los niveles de resultados intrinsecos y extrinsecos y de
la forma que e empleado ve esos resultados. Los resultados tienen diferentes valores para
diferentes personas. Para algunas, € trabajo con responsabilidad y desafios puede tener
resultados neutros e incluso negativos. Para otras, esos resultados del trabajo pueden tener valores

% Almudena Segurado Torres y Esteban Agullé Tomaés, Universidad de Oviedo. Calidad de vida laboral: hacia un enfoque
integrador desde la Psicologia Social [En lined], [consutlado e 21/05/2011, Formato html, Disponible en internet:
http://www.psi cothema.es/pdf/806. pdf

37 Bergerén y otros, Op. Cit., p. 307
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altamente positivos, pues perciben que € trabgo es e punto central de su autoestima y es

congruente con el concepto que tienen de si mismos.

Las personas que no se entregan al trabgo, no pueden esperar el logro de la misma satisfaccion
gue quienes si lo hacen. Esta variable explica € hecho de que dos trabajadores podrian
manifestar diferentes niveles de satisfaccion con los mismos niveles de desempefio. Asimismo,
“el grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energiaen elasy
conciben € trabajo como parte central de su existencia, es decir se comprometen con la

organizacién para la que laboran.”®

Deigua forma el compromiso, es & grado en que un empleado se identifica con la organizacion
y desea seguir participando activamente en ella. Como una gran fuerza magnética que atrae un
objeto metdlico hacia otro. Es un indicador de la disposicion del empleado a quedarse con una
institucion en € futuro. Con frecuencia reflgja la creencia que tiene € trabajador en lamisiéon y
meta de |a organizacion, la disposicion para dedicar esfuerzo paralograrlasy las intenciones para

seguir trabajando alli.

38 Stephen P Robbins,. Comportamiento organizacional. 102 Edicién (México D.F: Pearson Educacién, 2004), p. 71




CAPITULO IV
ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Aspectosgenerales

Para la obtencion de lainformacion se utilizé un cuestionario através del cual se encuesto atodo
el personal de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula. A continuacion se
presenta el andlisis de resultados obtenidos por cada variable utilizada: Estructura
organizacional, carga de trabajo, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, condiciones de
trabajo y calidad de vida laboral. Asi también de cada una de las preguntas que se ubican dentro
de las variables mencionadas.

4.2 Variablesdel clima organizacional

4.2.1 Estructura organizacional
En los cuadros siguientes se muestran los resultados con respeto a la percepcion de los
empleados, acerca de la estructura organizacional. Esta variable se midi6 con las preguntas. 1, 2,
3,4y 5; del instrumento empleado.
CUADRO 10 GRADO DE SATISFACCION DE LOSEMPLEADOS DE LA DIDEDUC

CHIQUIMULA CON RELACION A LA VARIABLE ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

item Indicador b G LI Total Resultado
a b C d

1 Valores colectivos 3 43 59 7 112 54.61%
2 Medios de informacion 11 57 39 5 112 61.16%
3 | Autoridades 16 57 38 1 112 65.18%
4 Reglas y procedimientos 7 45 51 9 112 55.80%
5 Obligacionesy atribuciones 34 46 31 1 112 71.58%

Promedio delavariable 61.67%

Fuente: Elaboracién propia
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CUADRO 11 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES

DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Division organizacional N, GoEEgIE TS
No. a b c d Total Resultado
1 | Despacho 2 2 1 0 5 76.67%
2 | AsesoriaJuridica 1 1 2 1 5 53.33%
3 | AuditoriaInterna 1 2 1 1 5 56.67%
4 | Departamento 2 5 2 1 10 63.33%
5 | Seccién 4 22 18 1 45 61.48%
6 | Unidad 20 70 56 4 150 63.11%
Promedio por respuesta hombre 6 20 16 2 44
Promedio total 62.43%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 12 GRADO DE SATISFACCION DE LAS EMPLEADAS MUJERES

DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

o N No. derespuestas
No. Division organizacional a b o g Total | Resultado
1 | Despacho 4 3 2 1 10 70.00%
2 | AsesoriaJuridica 1 2 1 1 5 56.67%
3 | AuditoriaInterna 0 0 0 0 0 0.00%
4 | Departamento 10 20 7 3 40 67.08%
5 | Seccién 15 35 26 4 80 64.17%
6 11 86 102 6 205 58.21%
Promedio por respuesta mujer 8 29 28 3 68
Promedio total 52.69%

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la estructura organizacional los 112 empleados, en promedio € 61.67% esta

satisfecho. No obstante, existe mayor grado de satisfaccion en los hombres que en las mujeres,
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mientras el menor grado de satisfaccion (53.33%) corresponde a género masculino que labora en

la Asesoria Juridica.
4.2.2 Cargadetrabajo

A continuacion se presentan 1os resultados obtenidos con respecto a la carga de trabajo. Para

medir estavariable se utilizaron las preguntas: 6, 7,8, y 9:

CUADRO 13 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIDEDUC CHIQUIMULA CON RELACION A LA VARIABLE
CARGA DE TRABAJO

. i No. derespuestas
Item Indicador Total Resultado
a b c d
6 Cantidad de trabajo 13 57 21 21 112 54.91%
7 Stress |aboral 3 66 26 17 112 53.57%
8 Cumplimiento de metas 8 56 46 2 112 61.01%
9 Distribucion de la carga de trabajo 9 60 31 12 112 57.59%
Promedio delavariable 56.77%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 14 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES
DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE

CARGA DE TRABAJO

L N No. derespuestas
No. Division organizacional a b . q Total Resultado
1 | Despacho 2 1 1 0 4 79.17%
2 | AsesoriaJduridica 1 1 2 0 4 66.67%
3 | AuditoriaInterna 0 1 3 0 4 54.17%
4 | Departamento 2 3 2 1 8 62.50%
5 | Seccion 8 12 10 6 36 58.33%
6 | Unidad 6 78 19 17 120 56.25%
Promedio por respuesta hombre 5 24 9 6 44

Promedio total 62.85%

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 15 GRADO DE SATISFACCION DE LAS EMPLEADAS MUJERESDE
LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CONRELACION A LA VARIABLE CARGA

DE TRABAJO
L o No. derespuestas
No. Division organizacional Total Resultado
a b c d
1 | Despacho 2 4 1 1 8 64.58%
2 | AsesoriaJuridica 1 2 1 0 4 70.83%
3 | Auditorialnterna 0 0 0 0 0 0.00%
4 | Departamento 4 14 11 3 32 58.85%
5 | Seccién 4 25 29 6 64 54.95%
6 |Unidad 3 98 45 18 164 55.39%
Promedio por respuesta mujer 4 36 22 7 68
Promedio total 50.77%

Fuente: Elaboracion propia

Seguin € cuadro 13, € 56.77% de los empleados estan regularmente satisfechos. De estos €
mayor porcentgje de satisfaccion lo representan los hombres y e menor porcentge de

satisfaccion (ver cuadro 14 y 15) tomando en consideracion la division organizaciona se

encuentra en las mujeres.
4.2.3 Relacionesinter personales

Para comprender |as relaciones interpersonales dentro de la oficina, debe analizarse la necesidad
bésica de toda persona para relacionarse bien. Entre ellas, la necesidad de seguridad y proteccion,
como también el reconocimiento de ser alguien importante y necesario dentro del lugar de

trabgjo.

A continuacioén se presentan |os resultados con relacion a esta variable, cuya medicion se reaizo

através de lasinterrogantes 10, 11,12, y 13:
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CUADRO 16 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIDEDUC CHIQUIMULA CON RELACION A LA VARIABLE
RELACIONESINTERPERSONALES

. ; No. derespuestas

Item Indicador Total Resultado

a b c d

10 | Cooperacion 31 42 14 25 112 58.93%

11 | Mangjo de conflictos 19 47 15 31 112 51.64%

12 | Respeto 31 52 5 24 112 60.86%

13 | Amistad 31 49 8 24 112 60.42%
Promedio delavariable 57.96%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 17 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES
CHIQUIMULA SEGUN SU
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACIONA LA VARIABLE
RELACIONESINTERPERSONALES

DE LA

DIDEDUC

DE

No. Divisién organizacional Mo e ollesh e e Total Resultado
a b c d
1 Despacho 3 1 0 0 4 91.67%
2 Asesoria Juridica 0 3 1 0 4 62.50%
3 Auditoria Interna 2 2 0 0 4 83.33%
4 Departamento 1 4 2 1 8 58.33%
5 Seccion 1 12 20 3 36 52.78%
6 Unidad 1 43 52 24 120 46.39%
Promedio por respuesta hombre 2 16 19 7 44
Promedio total 65.83%

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 18 GRADO DE SATISFACCION DE LAS EMPLEADAS MUJERES
DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CONRELACION A LA VARIABLE
RELACIONESINTERPERSONALES

L L No. derespuestas
No. Division organizacional Total Resultado
a b (o} d
1 Despacho 2 3 2 1 8 62.50%
2 Asesoria Juridica 2 1 1 0 4 79.17%
3 Auditoria Interna 0 0 0 0 0 0.00%
4 Departamento 2 16 9 5 32 53.65%
5 Seccion 3 39 20 2 64 60.94%
6 Unidad 3 72 53 36 164 47.26%
Promedio por respuesta mujer 3 33 21 11 68
Promedio total 50.58%

Fuente: Elaboracion propia

Al andlizar los datos reflgjados en e cuadro 16 se puede determinar que los empleados de la
Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula con relacion a la variable relaciones
interpersonales, se encuentran dentro del rango regularmente satisfechos a obtener el 57.96%.
Siendo los hombres en promedio quienes se encuentran mayormente satisfechos. Encontrandose
el menor porcentge de satisfaccion entre los hombres de las unidades con que cuenta la
DIDEDUC de Chiquimula.

4.2.4 Estilodeliderazgo

Liderazgo es la capacidad que se tiene de influir en las personas. En la medida que € liderazgo
sea dindmico, imaginativo, propositivo, integrador, receptivo, participativo, etc., se desarrollaran
las condiciones adecuadas para promover equipos de colaboradores comprometidos con |os
objetivos de la organizacion, eficientes e identificados con la calidad y € servicio, generando

valor agregado al trabgjo.

En e cuadro 19 se presentan los resultados obtenidos acerca de esta, que en € instrumento

empleado, se midié con las preguntas, 14, 15, 16,17 y 18:
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CUADRO 19 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIDEDUC CHIQUIMULA CON RELACION A LA VARIABLE
ESTILO DE LIDERAZGO

item Indicador MORCCICTI Total Resultado
a b c d

14 | Direccion 20 56 10 26 112 55.65%
15 | Relaciones humanas 24 54 8 26 112 57.14%
16 | Estimulo alaexcelencia 18 44 19 31 112 50.74%
17 | Estimulo del trabajo en equipo 19 49 36 8 112 62.20%
18 | Participacion 19 56 10 27 112 54.76%

Promedio delavariable 56.10%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 20 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES
DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CONRELACIONA LA VARIABLE ESTILO
DE LIDERAZGO

L L No. derespuestas
No. Divisién organizacional Total Resultado
a b c d
1 Despacho 2 3 0 0 5 80.00%
2 | AsesoriaJuridica 1 1 2 1 5 53.33%
3 Auditoria Interna 0 3 1 1 5 50.00%
4 Departamento 3 4 2 1 10 66.67%
5 | Seccién 10 20 9 6 45 61.85%
6 Unidad 24 61 24 41 150 51.11%
Promedio por respuesta hombre 8 18 8 10 44
Promedio total 60.49%

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 21 GRADO DE SATISFACCION DE LASEMPLEADAS MUJERES DE
LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE ESTILO
ESTILO DE LIDERAZGO

L - No. derespuestas
No. Divisién organizacional Total Resultado
a b c d
1 | Despacho 3 5 1 1 10 68.33%
2 | AsesoriaJuridica 2 1 2 0 5 73.33%
3 | AuditoriaInterna 0 0 0 0 0 0.00%
4 | Departamento 6 18 12 4 40 60.00%
5 | Seccion 12 32 20 16 80 54.17%
6 |Unidad 37 111 10 47 205 56.59%
Promedio por respuesta mujer 12 33 9 14 68
Promedio total 52.07%

Fuente: Elaboracion propia

Seglin los cuadros anteriores, los empleados estédn regularmente satisfechos con € estilo de
liderazgo (56.10%), siendo las mujeres las menos satisfechas. El menor grado de satisfaccion se

manifiesta en auditoriainterna con un (50.00%).

4.25 Condicionesdetrabajo

Las condiciones de trabajo contribuyen y son un respaldo para los empleados que se preocupan
por su ambiente, y por su comodidad personal. Esto facilita un buen desempefio. La mayoria de
empleados prefieren trabgar cerca de su casa, en instalaciones limpias y relativamente modernas,
con instrumentos y equipos adecuados. En consecuencia, con relacion a esta variable se
obtuvieron los resultados que se exponen en los cuadros 22,23 y 24, que se midieron con las

preguntas 19, 29, 21, 22, 23, y 24:
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CUADRO 22 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIDEDUC CHIQUIMLA CON RELACION A LA VARIABLE
CONDICIONES DE TRABAJO

. i No. derespuestas
Item Indicador Total Resultado
a b c d
19 | Espacio fisico 8 28 43 33 112 43.01%
20 | Seguridad 3 33 52 24 112 45.54%
21 | Mantenimientoy limpieza 3 65 40 4 112 59.23%
22 | Privacidad 4 45 45 18 112 50.45%
23 | Materialesy equipo 9 39 50 14 112 53.57%
24 | Capacitaciones 4 47 25 36 112 42.71%
Promedio delavariable 49.08%

Fuente: Elaboracion propia

CUADRO 23

DE LA

DIDEDUC

GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES

DE CHIQUIMULA SEGUN SuU
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACIONA LA VARIABLE
CONDICIONESDE TRABAJO

L L No. derespuestas
No. Divisién organizacional Total Resultado
a b c d
1 Despacho 0 3 3 0 6 58.33%
2 Asesoria Juridica 1 3 2 0 6 66.67%
3 | Auditoria Interna 0 2 4 0 6 55.56%
4 Departamento 2 4 5 1 12 59.72%
5 | Seccién 6 26 15 7 54 57.10%
6 Unidad 9 83 51 37 180 49.91%
Promedio por respuesta hombre 3 20 13 8 44
Promedio total 57.88%

Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 24 GRADO DE SATISFACCION DE LAS EMPLEADAS MUJERES
DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
DIVISION ORGANIZACIONAL CON RELACIONA LA VARIABLE

CONDICIONES DE TRABAJO

No. derespuestas

Resultado

No. Division organizacional Total
a b c d
1 Despacho 2 4 5 1 12 59.72%
2 Asesoria Juridica 1 2 3 0 6 63.89%
3 Auditoria Interna 0 0 0 0 0 0.00%
4 Departamento 2 16 25 5 48 52.43%
5 Seccion 5 32 45 14 96 50.87%
6 Unidad 3 82 97 64 246 43.16%
Promedio por respuesta mujer 2 23 29 14 68
Promedio total 45.01%

Fuente: Elaboracion propia

Los empleados consideran regularmente satisfactoria las condiciones de trabgjo en que
desenvuelven (49.08%). No obstante, son los hombres quienes manifiestan un mayor indice de

satisfaccion. El menor grado de satisfaccion tomando en cuenta la estratificacion por division

organizacional, se encuentra entre las mujeres de | as diferentes unidades.

4.2.6 Calidad devidalaboral

La calidad de vida laboral es un estado emociona positivo o placentero resultante de una

percepcidon subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud

especifica, sino producto de comportamientos especificos del  trabagjador(a) hacia su labor vy

factores relacionados.

A continuacion se presentan 1os resultados, con respecto a esta variable, la que se midio através

de lasinterrogantes, 25,26y 27:
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CUADRO 25 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DE LA
DIDEDUC CHIQUIMULA CON RELACION A LA VARIABLE
CALIDAD DE VIDA LABORAL
. i No. derespuestas
[tem Indicador Total Resultado
a b c d
25 |Prestigio del puesto 28 75 5 4 112 71.88%
26 |Compromiso con laorganizacion 39 48 25 0 112 74.55%
27 |Satisfaccion en el puesto 46 39 27 0 112 76.34%
Promedio delavariable 74.26%
Fuente: Elaboracién propia.
CUADRO 26 GRADO DE SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS HOMBRES

DE LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE CALIDAD
DE VIDA LABORAL

No. derespuestas
No. Division organizacional Total Resultado
a b c d
1 | Despacho 2 1 0 0 3 88.89%
2 | AsesoriaJuridica 1 2 0 0 3 77.78%
3 | AuditoriaInterna 0 2 1 0 3 61.11%
4 | Departamento 2 4 0 0 6 77.78%
5 | Seccién 8 17 2 0 27 75.31%
6 | Unidad 32 39 17 2 90 73.89%
Promedio por respuesta hombre 15 22 7 1 44
Promedio total 75.79%
Fuente: Elaboracion propia
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CUADRO 27 GRADO DE SATISFACCION DE LASEMPLEADAS MUJERES DE
LA DIDEDUC DE CHIQUIMULA SEGUN SU DIVISION
ORGANIZACIONAL CON RELACION A LA VARIABLE CALIDAD
DE VIDA LABORAL

L - No. derespuestas
No. Divisién organizacional Total Resultado
a b c d
1 | Despacho 3 2 1 6 80.56%
2 | AsesoriaJuridica 1 2 0 0 3 77.78%
3 | AuditoriaInterna 0 0 0 0 0 0.00%
4 | Departamento 9 10 5 0 24 75.69%
5 | Seccion 15 23 10 0 48 73.61%
6 | Unidad 40 60 21 2 123 73.58%
Promedio por respuesta mujer 23 32 12 1 68
Promedio total 63.54%

Fuente: Elaboracion propia

Los cuadros anteriores muestran que e 74.26% de los empleados, estan satisfechos con la
calidad de vida laboral; representando la variable de mayor satisfaccion con relacién alos demas
aspectos estudiados; observandose que es auditoria interna, quien manifiesta el menor grado de

satisfaccion.

4.3 Resultados globales

A manera de resumen se presenta un cuadro que expresa € grado de satisfaccion laboral,
considerando las 6 variables, que finalmente permiten derivar € clima organizaciona de la

dependencia.

Luego de haber ponderado cada variable se obtiene un 60.12% de satisfaccion (cuadro 28). Esto
indica que € clima laboral en la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula es
satisfactorio, de acuerdo con la escala de apreciacion del clima organizacional, expuesta en €

cuadro 8.
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CUADRO 28 GRADO DE SATISFACCION LABORAL EN LA DIDEDUC
CHIQUIMULA
. Peso asignado por Grado de satisfaccion L,
Variables variable (x) (y) Ponderacion  (x).(y)

Estructura organizacional 10% 61.67% 6.17%
Cargadetrabajo 10% 56.77% 5.68%
Relaciones interpersonales 25% 57 96% 14.49%
Estilo de liderazgo 25% 56.10% 14.03%
Condiciones de trabajo 10% 49.08% 4.91%
Calidad de vidalaboral 20% 74.96% 14.85%

Grado de satisfaccion 60.12%

Fuente: Elaboracion propia



1.

CONCLUSIONES

De manera general, €l clima organizacional que prevalece en la DIDEDUC es agradable.
El clima que se manifiesta es e de tipo I, autoritario paternalista.  Asi también € nivel
de insatisfaccion es mayor en las mujeres, especialmente con respecto a2 Carga de

trabgjo, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo y condiciones de trabagjo.

En cuanto a la estructura organizacional existente, la mayoria de los empleados |la
considera adecuada, por ende, satisfactoria; pues los medios de informacion que se
utilizan para conocer aspectos relacionados a la realizacion del trabajo o actividades son

apropiados.

Sin embargo hay aspectos que |os empleados perciben como regularmente satisfactorios.
Estos son los valores colectivos como: El respeto, la colaboracion, ética por parte de los
jefes y subalternos en algunas actividades y procesos que se realizan dentro de la
dependencia. Estos valores no se ponen de manifiesto. Asi también, con relacion a reglas
y procedimientos, los encuestados expresaron que existe retraso en algunos que pudieran
realizarse més rapidamente sin perjudicar € orden burocratico normal al que tienen que

ser sometidos. Es més de voluntad y disposicion € redlizarlos.

Respecto a la carga de trabajo, € grado de aceptacion es satisfactorio. Esto, debido al
poco trabgjo que se realiza en equipo y la distribucion inequitativa del volumen de
trabgjo.

Esto es, debido a que al Ilevarse a cabo la reestructuracion en la Direccion Departamental
no fue evaluada previamente la carga de trabajo real en cada departamento, seccién o
unidad. Resultando una desproporcion entre la cantidad de trabajo y € nimero de
empleados.

En cuanto a las relaciones interpersonales, se consideran regularmente satisfactorias. El

valor respeto, alcanza muy escasamente el rango de satisfactorio, al igual que laamistad.
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El mangjo de conflictos no es tratado de manera adecuada. En los problemas involucran

a personas algjadas de los procesos o actividades alas que compete e problema.

El estilo de liderazgo se percibe de una manera general como regularmente satisfactorio.

En virtud que es considerado como autOcrata benevolente, segin lo postulado por
McMurray. Este estilo genera malestar entre los grupos de trabgjo de las diferentes
divisiones organizacionales, por la actitud autdcrata de los jefes, la cual no es aplicada en
forma general, sino que Unicamente a un grupo pequefio del personal; seleccionado por
varias razones que no tienen que ver con funciones relacionadas con lainstitucion. Los
valores justicia, honestidad y amigabilidad se ven influenciados por conseguir los fines o

metas individuales, sinimportar los medios que se utilicen.

Las condiciones de trabajo son regularmente satisfactorias, a causa que €l espacio fisico
en el que se desarrollan las actividades de trabg o, en muchas oficinas, es reducido para €
nimero de empleados. Esto genera incomodidad al no tener privacidad y retraso en la

realizacion de las actividades. Esto también incomoda a los usuarios.

Ademas la seguridad en las instalaciones no es adecuada tanto para los empleados como
para €l resguardo de mobiliario y equipo. Y, por ultimo, donde menos satisfaccion se
percibe es en |o tocante a las capacitaciones. Los empleados manifestaron que necesitan
se intensifique las capacitaciones que ayuden a desarrollar megjor su trabgo. A lafechase
han realizado muy pocas y en algunas dependencias de trabgo no se ha redizado

induccion, 1o cual genera cierto grado de desconocimiento a realizar |0s procesos.

. Conrelacién ala calidad de vida laboral, los empleados se encuentran satisfechos, por el
prestigio social que brinda a cada empleado trabgjar en una dependencia de suma
importancia en la educacion del departamento. Cada empleado se empefia en cumplir de

lamejor manera su trabajo en cada puesto dentro de lainstitucion.



RECOMENDACIONES

1. Al Director, debido aque se determind gue en cada una de las variables estudiadas € nivel
de insatisfaccion es mayor en las mujeres, se recomienda. Que la dependencia preste
atencion a los indicadores de cada una de las variables estudiadas que presentaron las
calificaciones de menor satisfaccion y darle la importancia que se merece a cada una de
ellas. Esto ayudara aumentar € grado de satisfaccion. De igual forma en las unidades con
gue cuenta la Direccién Departamental de Educacion, pues es ahi donde se presenta los
menores porcentajes de satisfaccion.

2. Enrelacion con lavariable estructura organizacional, se recomienda:

a) Al Director, incentivar y motivar a los empleados a mantener el respeto, la colaboracion
entre los comparieros de sus departamentos, secciones y unidades como de las que no 1o
son. Cultivar la ética en cada una de las tareas que se realizan a través de charlas o
reuniones de trabgo en grupos pequeiios y sobre todo que los jefes de los mandos
superiores sean gjemplo incuestionable; y

b) A mandos atos y medios, fomentar en los empleados la disposicion de redizar los
procesos en € menor tiempo posible. Esa disposicion a rendimiento y la calidad en la
atencion a usuario, haciendo ver al trabajador 1os resultados que su puesto de trabajo

ofrece ala organizacion, por medio de latécnicade lateoria de la expectativa.
3. Encuanto alavariable carga de trabgo se recomienda:
a) Al Director y mandos medios, realizar un nuevo estudio organizacional, con € fin de

determinar una distribucién equitativa, congruente con € numero de empleados, para

lograr asi un mayor rendimiento y eficienciaen € trabgo;
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b) Tener en consideracion el conocimiento, la aplicacion y € cumplimiento de las normas,
reglas y reglamentos generales, asi como las especificas del puesto, por medio de
seminarios, boletines y reuniones de trabgjo; y

c) Que las metas sean asignadas y evauadas en funcion del grupo. Es decir, se considere el
esfuerzo de todos los empleados con € fin de fomentar un espiritu de cooperacion y
solidaridad.

4. En cuanto alas relaciones interpersonal es se recomienda:

a) A los atosmandos, crear unapolitica que permitan desarrollar una comunicacién claray
completa, en todos los departamentos, implementando un buzén de sugerencias para los
empleados. A través de esta herramienta, los empleados podran expresar sus
inconformidades, inquietudes y sugerencias. Al conocer esta informacion se podra dar un
paso a un dialogo entre directivos y subordinados para intercambiar ideas y dar respuesta
alas peticiones presentadas; y

b) A empleados y empleadas, fomentar e respeto y amistad entre todos los miembros
de los diferentes, departamentos, secciones y unidades pero sobre todo la cooperacion y el
trabgjo en equipo puesto que es la megor forma de lograr los objetivos de la
dependencia; y

c) Mangar los conflictos adecuadamente, elaborando un plan de accién, luego establecer las
causas que los ocasiona. Pues un conflicto no resuelto, de por si, genera desconfianza
mutua entre las partes afectadas, ausencia de comunicacion, deterioro del espiritu de

colaboracion, relaciones de trabajo dafadas indefectiblemente.
5. Paramegorar € liderazgo se recomienda:
a) A los mandos altos, aplicar tipos de liderazgo que se enfoquen mas en los empleados. Es

decir gque se utilice un sistema de liderazgo participativo. Este permitird tomar en cuenta

las opiniones de los empleados, pues es una buena forma de administrar y conocer a



b)

62

fondo las situaciones que se van dando dentro de la organizacion. Ademas se incrementa
el nivel de responsabilidad y creatividad en las tareas que se les asignan, teniendo
confianza en cada uno de ellos; y

Desarrollar sistemas de reconocimientos intrinsecos que incluyan e incremento de
sentimientos de seguridad, logro, capacidad, autoestima, poder de dfiliacion y
autorrealizacion. Esto mediante talleres de crecimiento personal, con la finalidad de
motivar € desempefio del trabgo y otras actividades. Asi como también,
reconocimientos extrinsecos, relacionados a los agradecimientos publicos, orales o

escrito, entre otros.

6. Enlo querespectaalavariable condiciones de trabajo se recomienda:

a)

b)

d)

A mandos atos y medios, en la medida de lo posible velar porque € recurso humano
realice sus actividades en condiciones adecuadas de espacio, iluminacion, silenciar y
ventilacion. Evaluar anualmente las instalaciones, con € fin de poder determinar si existe
algin desperfecto en las mismas que pueda causar algin dafio o accidente tanto a

empleado como al usuario;

Mejorar la limpieza en las diferentes oficinas, para dar una buena imagen a usuario y
sentirse confortable a momento de estar realizando el trabgo;

Proveer los recursos materiales necesarios a los empleados y a la vez concienciarles a
través de reuniones, comunicados por escrito y otros, para utilizar dichos recursos de una
forma ordenada y eficiente. Esto ayudara a maximizar beneficios econémicosy por ende

fomentar el buen clima organizacional;

A la seccion de recursos humanos, realizar un diagnéstico de las necesidades de
capacitacion que existen en todas las divisiones organizacionales. Esto con € fin que los
empleados adquieran €l dominio de nuevas habilidades y destrezas relativas a trabgo,

que permitiraoptimizar tiempo y recursos.
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APENDICE |

DISENO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION
CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOSDE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE (CUNORI)
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESTIMADO(A) COLABORADOR(A) El presente cuestionario tiene como objetivo realizar un trabajo de
campo, como parte del disefio de trabajo de graduacion de la carrera de Administracion de Empresas del Centro
Universitario de Oriente, Chiquimula, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Con la informacién

recabada se medira el clima organizacional de la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula, por 1o
que se le solicita su ayuda para que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible, sus respuestas seran
confidenciales y anénimas, por |o que en ningdin momento se divulgaran sus datos individuales.

Departamento / Seccién / Unidad: Puesto: Jefe [] Asistente [] Operativo []

Géneroo. M [ F Edad: < 25afios [ 25 - 35afios [ >35afios [

Tiempodeservicio: <1lafio[] 1-3afios [ >3 afios [ Temporal (] Presupuestado []

INSTRUCCIONES: Por favor marque con una “X” la respuesta que considere adecuada en cada una de las
preguntas. En caso de que su respuesta sea “regularmente satisfactoria” o “insatisfactoria” explique por qué.

|. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1. Como considera los valores colectivos (respeto, colaboracion, ética) que se manifiestan en la
Direccién Departamental de Educacion de Chiquimula.
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
¢) Regularmente satisfactoria
d) Insatisfactoria

Por qué:

2. Essatisfactorio los medios de informacion que se utilizan para hacerle conocer aspectos
relacionados alarealizacion de su trabajo o actividades.
a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
¢) Regularmente satisfactorio
a) Insatisfactorio

Por qué:
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3. Estasatisfecho con el trabgjo realizado por sus jefes superiores
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
¢) Regularmente satisfecho
d) Insatisfecho

Por qué:

4. Como calificalos procedimientos administrativos (tramites internos de vacaciones, permisos,
solitudes de materiales, etc.)
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
¢) Regularmente satisfactoria
d) Insatisfactoria

Por qué:

5. Seencuentra satisfecho con las obligaciones y atribuciones que posee
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
¢) Regularmente satisfecho
d) Insatisfecho

Por qué:

II. CARGA DE TRABAJO

6. Estasatisfecho con lacantidad de trabgjo asignada
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
c) Regularmente satisfecho
d) Insatisfecha

Por qué:

7. Estasatisfecho con € stress de trabajo que se desarrolla dentro de lainstitucion
a) Muy satisfecho
b) Satisfecho
c) Regularmente satisfecho
d) Insatisfecho

Por qué:
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8. Considerasatisfactorio el tiempo que se le establece para €l desarrollo de su trabajo
a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
¢) Regularmente satisfactorio
d) Insatisfactorio

Por qué:

9. Como considerala cantidad de trabajo que le es asignada en relacion a sus compafieros
a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
c) Regularmente satisfactorio
d) Insatisfecho

Por qué:

[11. RELACIONES INTERPERSONALES

10. Como califica usted la cooperacion que existe en su unidad, departamento o seccion alaque
pertenece
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria
d) Insatisfactoria

Por qué:

11. Considera usted satisfactorio laforma en que se manegjan los conflictos en su unidad,
departamento o seccion ala que pertenece
a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
c) Regularmente satisfactorio
d) Insatisfactorio

Por qué:

12. Como considera €l respeto que le tienen sus comparieros de trabajo a su persona
a) Muy satisfactorio
b) Satisfactorio
c) Regularmente satisfactorio
d) Insatisfactorio

Por qué:




13.

V.

14.

15.

16.

17.
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Como consideralaamistad gue sus comparieros le han brindado
a) Muy satisfactoria

b) Satisfactoria

c) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

Por qué:

ESTILO DE LIDERAZGO

Como consideralaformaen que su jefe leinstruye, organizay coordinalas tareas de su
areadetrabgo
a) Muy satisfactoria
b) Satisfactoria
c) Regularmente satisfactoria
d) Insatisfactoria

Por qué:

Considera que es satisfactorialaforma en que su jefe manifiestalos siguientes valores.
justicia, honestidad y amigabilidad con los subordinados

a) Muy satisfactoria

b) Satisfactoria

¢) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

Por qué:

Considera satisfactorio laformaen que su jefe reconoce y premia el esfuerzo realizado
a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

¢) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:

Cree que es satisfactorio laformaen que su jefe estimula el trabajo en equipo en su oficina
a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

c) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:
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Cree que es satisfactorio el grado de participacion que su jefe le daen laresolucion de
problemas

a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

¢) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:

V. CONDICIONES DE TRABAJO

19.

20.

21.

22.

Como considera e espacio fisico para desarrollar sus actividades dentro de la organizacion
a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

¢) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:

Considera que es satisfactorio €l sistema de seguridad laboral (puertas, paredes, sistema
eléctrico, gradas, etc.) que existe en la Direccion Departamental de Educacion

a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

c) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:

Como considera el mantenimiento que seledaalasinstalacionesy a &rea de trabgjo donde
labora.

a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

¢) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué:

Cree gque son satisfactorias las condiciones de privacidad que tiene para desarrollar algunas
funciones de trabajo que asi |o requieren

a) Muy satisfactoria

b) Satisfactoria

c) Regularmente satisfactoria

d) Insatisfactoria

Por qué:
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24,

VI.

25.

26.

27.

Por qué
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Esta satisfecho con |os materiales y equipos con que cuenta para desarrollar su trabgjo
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

¢) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho

Por qué:

Estéa satisfecho con las capacitaciones que se le han impartido hastale fecha
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

¢) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho

Por qué:

CALIDAD DE VIDA LABORAL

Se encuentra satisfecho con € prestigio social que le proporciona su puesto
a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

¢) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho

Por qué:

Como considera su empefio parael puesto que ocupa dentro de la organizacion
a) Muy satisfactorio

b) Satisfactorio

c) Regularmente satisfactorio

d) Insatisfactorio

Por qué

Se encuentra satisfecho por € logro de |os objetivos propuestos, en las distintas actividades
gue realiza?

a) Muy satisfecho

b) Satisfecho

¢) Regularmente satisfecho

d) Insatisfecho




