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RESUMEN

En el presente documento se encuentran los resultados obtenidos de la investigacion
realizada acerca del clima organizacional en la Municipalidad de Chiquimula; es
importante que las organizaciones realicen este tipo de estudios para conocer la
situacion en la que se encuentra el personal del area administrativa de dicha

institucién, en el departamento de Chiquimula.

Se formularon ocho objetivos especificos enfocados en las variables del modelo EDCO
propuesto por Acero et al. (2006) el cual se basa en 8 dimensiones: relaciones
interpersonales, estilo de direccidn, retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y valores colectivos.

La investigacion fue de tipo descriptiva, con enfoque mixto porque se buscé recabar
informacion de manera independiente analizando los datos de manera cuantitativa y
cualitativa. Es de tipo deductivo puesto que se parte de una premisa general a la cual
se le adjudica la totalidad de la poblacion. Para la recoleccion de informacion se
procedi6 a la aplicacion de la encuesta fisica a los colaboradores del area
administrativa, por un tiempo de 2 dias para responder al cuestionario. En el proceso
de la investigacion no se tuvo limitantes en el acceso a informacion, se visito las

instalaciones para obtener la informacién necesaria.

Entre las principales conclusiones de las variables, se encontr6 que los colaboradores
de la institucion perciben un clima favorable en las siguientes dimensiones: relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, claridad y coherencia con
la direccion y disponibilidad de recursos. Por otro lado, en cuanto a un nivel de clima
por mejorar se encuentran las dimensiones: retribucién, estabilidad y valores
colectivos. No existe una variable en la cual se haya observado que predomina un
clima no favorable, sin embargo, las variables mas afectadas son la de retribucion y la

de valores colectivos, siendo estas las que requieren de mayor atencion para mejorar.



INTRODUCCION
Toda estructura organizacional posee un ambiente o personalidad propia que la hace
diferente de otras organizaciones y que a su vez influye en la conducta de sus
colaboradores, es por ello la importancia de crear un clima positivo y productivo que
permita alcanzar los objetivos de la organizacion y satisfacer las necesidades

psicoldgicas y sociales de su personal.

Existen muchas caracteristicas que distingue a una organizacion de otra, entre ellas sus
objetivos y su estructura, los cuales influyen en el clima organizacional; asi también, los
meétodos que los gerentes y supervisores usan para dirigir y controlar las actividades de
sus subordinados, la naturaleza de las relaciones entre los individuos y los grupos, y la
interaccion entre las personas en distintos niveles de autoridad en la jerarquia, son

algunos otros de los principales determinantes del clima de la organizacion.

Para que una organizacion crezca es necesario que disponga de unos parametros de
organizacion, comportamiento y productividad que permiten un buen clima laboral y por

ende, un mayor rendimiento en la produccién.

Las distintas areas donde se realiz6 la investigacion son las siguientes: Direccion de
Administracion Financiera Integral Municipal, Direccién Municipal de Planificacion,
Recursos Humanos, Compras, secretaria, Juzgado, Apoyo a COCODES, Departamento

de Cobros.

Para determinar las condiciones en las que se encontraban los colaboradores, se utilizo
el instrumento EDCO, el cual satisface los criterios psicométricos exigidos para la
medicién de factores psicologicos y psicosociales; este logro identificar la percepcidon que
tiene cada colaborador en el entorno de trabajo de la institucién, asi también identificar
los agentes que determinan el rendimiento y pueda afectar en las areas de trabajo, con
el propésito de generar un clima laboral favorable para todos, tomando en cuenta las

siguientes variables: Relaciones interpersonales, estilo de direccién, retribucion, sentido



de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la

direccion, valores colectivos.

Estas variables permitieron establecer como se encuentra la situacion de la institucion a
nivel de clima organizacional y asi tomar las acciones que correspondan para mejorar el

ambiente en el trabajo.

El presente estudio esta conformado por los siguientes capitulos:

Capitulo I, presenta el planteamiento del problema, que describe antecedentes y contexto
del tema para dar fundamento al mismo, formulacion del problema, sistematizacion del
objeto de estudio, identificacion del objeto de estudio, delimitacion del problema,

justificacion y objetivos.

Capitulo 1l, se conforma por el marco contextual con informacion relevante de la

municipalidad de Chiquimula.

Capitulo Ill, marco tedrico, el cual presenta antecedentes tematicos de investigaciones,

asi como las variables con sus respectivos descriptores.

Capitulo IV, se encuentra estructurado por el disefio metodolégico, tipo de investigacion,
método de investigacion, definicion de poblacion y muestra, conceptualizacion y
operacion de variables e indicadores, técnica de recolecciéon de datos, fuentes de

informacién primaria y secundaria.

Capitulo V, se presentan los resultados obtenidos del estudio, el cual corresponde al area

administrativa de la Municipalidad de Chiquimula

Por ultimo, se presentan, las referencias, anexos y apéndices.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes y contexto

Alcanzar y mantener un clima organizacional positivo y productivo es el pilar de toda
organizacion, siendo este un elemento importante de la gestion de recursos humanos, ya
gue se encarga de destacar las caracteristicas del ambiente laboral interno, la percepcion
que tiene el colaborador sobre la organizacién, ademas, su fin radica en poder visualizar

algunas situaciones adversas que puedan perjudicar el desempefio de los colaboradores.

Todas las funciones que realiza una organizacion necesitan la intervencién del personal
designado para su ejecucion, resaltando la importancia de generar un clima laboral
agradable, positivo y productivo, de esta forma el colaborador estara motivado para
realizar su trabajo, enriqueciendo sus experiencias, interacciones interpersonales,
obteniendo un resultado positivo y productivo para la organizacion, dando lugar a la

satisfaccion laboral.

La investigacidon se enfocé en el clima organizacional de la Municipalidad de Chiquimula,
Chiquimula; siendo una institucion autbnoma, tiene la libertad de administrar sus propios
recursos generados por el situado constitucional. Se puede establecer que esta
organizacion esta siendo administrada actualmente por el alcalde y la Corporacion
Municipal, tienen a su cargo 258 colaboradores, divididos entre personal operativo y

administrativo.

De acuerdo a la investigacion preliminar que se realiz0, la institucion, presenta algunos
inconvenientes en su gestion, tales como: la demora para realizar algan tramite, entre los
cuales se destacan: pagos de arbitrios, asimismo, existen dificultades al momento de
desempeiniar las funciones, falta de motivacion, poca capacitacion, falta de interés por los
supervisores hacia los colaboradores en que realicen bien su trabajo, dificultad en la
ejecucion de diferentes tareas que realizan tanto individual como grupal, ademas de

contar con personal especializado, que se encarga de verificar si estan cumpliendo con



las funciones asignadas a cada colaborador y analizar el nivel de satisfaccion laboral de

los colaboradores.

Los inconvenientes mencionados podrian estar sucediendo debido a que carecen de un
programa de capacitacion, falta de un liderazgo efectivo, falta de motivacion y
recompensas; estas situaciones repercuten en el ambiente en que se relacionan los
colaboradores, lo cual podria estar generando, a corto y largo plazo, mala comunicacion,
baja productividad, incumplimiento de metas y tareas, afectando directamente el clima
laboral, el servicio que ofrece y la imagen de esta institucion. Al no prestar la debida
atencion a estas situaciones, se corre el riesgo de tener deficiencias en el servicio que

ofrecen.

Por lo antes expuesto, fue necesario realizar un analisis del clima organizacional para
conocer la situacion actual del personal que labora en el area administrativa de la
Municipalidad de Chiquimula, sujeto de estudio, con el propédsito de conocer a
profundidad los factores negativos que podrian estar afectando el ambiente laboral donde

los colaboradores desempefan sus funciones. Surge la siguiente interrogante:

1.2 Formulacién del problema

¢,Cual es el nivel del clima organizacional en los colaboradores del area administrativa de

la Municipalidad de Chiquimula?

1.3 Sistematizacién del objeto de estudio

e (Qué nivel de relaciones interpersonales poseen los colaboradores?

e (Qué nivel de estilo de liderazgo perciben los colaboradores?

e (Qué nivel de retribucion perciben los colaboradores?

e (Qué nivel de sentido de pertenencia perciben los colaboradores?



¢, Qué nivel de disponibilidad de recursos perciben los colaboradores?

¢, Qué nivel de estabilidad poseen los colaboradores?

e ;Qué nivel de claridad y coherencia de la direccibn poseen los
colaboradores?

¢ Qué nivel de valores colectivos poseen los colaboradores?

1.4 Identificacion del objeto de estudio

El objeto de estudio de la investigacion es el clima organizacional

1.5 Delimitacién del problema

1.5.1 Delimitaciéon institucional

La investigacion se realizd6 en el Area Administrativa de la Municipalidad de

Chiquimula.



1.5.2 Delimitacién personal

Personal administrativo, en los departamentos de Compras, Secretaria, Recursos
Humanos, DAFIM y DMP, Juzgado, Apoyo a Cocodes y Departamento de Cobros de

la Municipalidad de Chiquimula.

1.5.3 Delimitacion geogréfica

La investigacion se realizé en la Municipalidad de Chiquimula, ubicada en 62. Avenida

3-00 zona 1, en el municipio de Chiquimula, departamento de Chiquimula.

1.5.4 Delimitacion temporal

El trabajo de campo comprende el periodo del 01 de junio al 31 de julio de 2022.

1.5.5 Delimitaciéon teérica

El Clima Organizacional se abord6 segun las principales variables propuestas segun
el modelo EDCO, propuesto por Acero et al. (2006), relaciones interpersonales, estilo
de direccion, retribucién, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos,

estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos.



1.6 Justificacién

Es necesario enfatizar la trascendencia que tiene el tema en el ambito laboral y los
factores que afectan el clima organizacional en una empresa u organizacion, puesto que,
si el ambiente laboral no es favorable para los colaboradores, facilmente se hace visible
el deterioro en el entorno laboral, que lleva no solo a mayores niveles de desanimo, sino
también a la indiferencia y esto produce como consecuencia, que el personal se
desmotive en sus labores y por lo mismo predomine la actitud de brindar un servicio de

baja calidad.

Realizar un diagndstico de clima organizacional es importante para identificar las areas
de oportunidad dentro de la organizacion; una vez identificadas se podré elaborar un plan
de mejora para la institucion, teniendo como principal finalidad alcanzar un armonioso
ambiente laboral. Ademas, tomando en cuenta que el comportamiento del grupo esta
condicionado por la percepcidn que tenga este de la organizacién y de si mismo, se

considera importante crear un buen equilibrio entre los grupos de trabajo.

La finalidad de realizar este andlisis es para iniciar el rumbo hacia una mejora continua
en esta institucion, para establecer un compromiso de reflexién integral ante las
condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal administrativo en el area de
administrativa de la Municipalidad de Chiquimula, teniendo presente que el buen clima

laboral es un factor determinante en la eficiencia de la gestion.

Por lo tanto, es de vital importancia prestarle atencion a este tema, para cumplir con los
objetivos establecidos y aumentar la productividad dentro de la organizacion; es por ello
gue es de suma importancia conocer las insatisfacciones de los colaboradores dentro de
una organizacion, ya que permite lograr a largo plazo mejorar el entorno laboral,
manteniendo un ambiente agradable entre los colaboradores y, por consiguiente, obtener

progresos significativos en la productividad y calidad.



Un buen clima organizacional sera una herramienta util en el proceso de lograr cambios

drasticos en las organizaciones, puesto que representa una nueva realidad competitiva.

Por tal motivo, la investigacion analiz6 el clima organizacional de la Municipalidad de
Chiquimula, para que sus colaboradores tengan una oportunidad de mejorar en sus
puestos y en su contribucion a la institucion, en un ambiente agradable, de respeto y

mayor confianza.



1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Analizar el nivel del Clima Organizacional del personal del area Administrativa de la
Municipalidad de Chiquimula, del departamento de Chiquimula, Chiquimula.

1.7.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel en el que se desarrollan las relaciones interpersonales dentro de

la institucion.

e Establecer el nivel de percepcion de los colaboradores en relacion al estilo de

direccion dentro de la institucion.

e Determinar el nivel de percepcion de los colaboradores en relacion a las

compensaciones y retribuciones recibidas por parte de la institucion.

e Indicar el nivel de identificacion que los colaboradores tienen con la

institucion.

e Determinar el nivel de percepcion que poseen los colaboradores sobre la

disponibilidad de recursos en la institucion.

e Indicar el nivel en el que los colaboradores perciben la estabilidad laboral dentro de

su area de trabajo.

e Especificar el nivel de percepcion que poseen los colaboradores sobre la claridad
y coherencia de la direccion dentro de la institucion.

e Definir el nivel de percepcidon que poseen los colaboradores sobre los valores

colectivos dentro de la institucion.



CAPITULO I
MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco contextual

2.1.1 Aspectos generales de la Municipalidad

A continuacion, se describen los elementos importantes que componen la Municipalidad

de Chiquimula, departamento de Chiquimula.

a) Lainstitucién

Es una corporacién autbnoma que ejerce el papel de gobierno local. Encargada de velar
por la administracion de los intereses del municipio; tiene como fin primordial la prestacién
y la planificacién del servicio publico (atencién al ciudadano, juzgado municipal, casa de
la cultura, departamento de rétulos, registro civil, rastro, mercados, policia municipal,
ornato, servicio de agua, manejo de desechos, cementerio, biblioteca municipal, bafios
publicos, mercados, apoyo de familia, alcantarillados, sistemas eléctricos, alumbrado
publico, deporte, oficinas de informacién, oficinas de relaciones publicas y oficina de
fomento a la produccion) garantizando su funcionamiento eficiente, continlio y seguro;

ofreciéndoles seguridad a los habitantes del municipio.

La Municipalidad de Chiquimula tiene como funcién primordial velar por la integridad
territorial, impulsar el desarrollo del municipio y el fortalecimiento del patrimonio

econdémico, natural y cultural.

Es el érgano superior que representa al municipio para el bienestar comun. Segun la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, el Capitulo VII, Articulo No. 254, el
Gobierno Municipal serd ejercido por un concejo, integrada por: alcalde, sindicos,
concejales, electos directamente por sufragio universal y secreto para un periodo de

cuatro afnos, pudiendo ser reelecto.



11

En cumplimiento de lo antes citado, a continuacion, se presenta la integracion del concejo

municipal, asi también, objetivos institucionales, mision, vision y ubicacién de la misma:

e Alcalde

e Sindicos titulares

e Concejales titulares
e Sindicos suplentes

e Concejales suplentes

Dicho concejo depende del nUmero de habitantes de cada municipio y de la extension

territorial.

b) Objetivos institucionales

Mejorar las condiciones de vida de la poblacion chiguimulteca con énfasis en
promover la competitividad y las inversiones para lograr un desarrollo local
econdmico y sostenible mediante la identificacion de potencialidades, uso
adecuado del territorio, sus recursos naturales y el planeamiento estratégico

concertado.

Lograr que los servicios publicos locales, brindados por La Municipalidad de
Chiquimula, sean de estandares altos de calidad optimizando sus recursos,
logisticos, financieros y humanos para beneficio de los usuarios, contribuyentes y

vecinos en general.

Implementar de manera eficiente los diferentes programas y proyectos sociales,
educativos y salud, dirigidos prioritariamente al sector de pobreza y pobreza
extrema para alcanzar el desarrollo humano, el aprovechamiento del turismo, la
conservacion ambiental, fomento de la cultura, educacion y el deporte en un

entorno de seguridad y promocion de salud.
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e Fortalecer las capacidades de los Recursos Humanos de la Municipalidad de
Chiquimula, a fin de mejorar su desempefio y productividad para la Gestion local,

logre Eficiencia y Eficacia.

e Dotar la Municipalidad de Chiquimula con mejores condiciones en cuanto a su
infraestructura, equipamiento y tecnologia que le permita modernizarse y estar en

condiciones de mejorar sus procesos, y ser mas eficiente y eficaz.

c) Ubicacion

La Municipalidad de Chiquimula se enmarca en el perimetro urbano del departamento de
Chiquimula, perteneciente al pais de Guatemala. Se encuentra ubicada en la 6ta. Avenida
3-00 Zona 1, municipio de Chiquimula. Los limites donde se ubica la Municipalidad son
los siguientes: Al Norte se encuentra la antigua reserva del Ejército; al Sur colinda con el
parque Ismael Cerna, al Este se encuentra la Superintendencia de Administracion
Tributaria (SAT) y al Oeste se encuentra el Instituto Normal para Sefioritas de Oriente
(INSO).

d) Mision
Somos una entidad que gobierna el municipio de Chiquimula, brindando servicios de

calidad y transparencia en beneficio del vecino chiquimulteco, logrando el desarrollo

integral y sostenible del municipio a través de una gestion participativa e innovador.

e) Vision
Ser una municipalidad que brinde servicios publicos eficientes, que promuevan el
desarrollo de la comunidad, posicionando al municipio de Chiquimula, saludable, seguro

y limpio, donde se fomente la cultura y actividades ambientales que permitan una mejor

calidad de vida para los vecinos de Chiquimula.

f) Valores de lainstitucion

Los valores de la Municipalidad de Chiquimula son los siguientes:
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El bien comun: la finalidad de la Municipalidad es garantizar los beneficios sociales para
toda la poblacién de Chiquimula otorgando todas las garantias constitucionales que

preceptia la ley.

Etica: realizar cada una de las actividades en forma honesta e integra.

Transparencia: el personal de la Municipalidad de Chiquimula realiza actividades tales
como: administracion, planeacién, de gestion, sociales y culturales; a fin de lograr la
utilizacién de sus recursos municipales de manera transparente con la obligacion de

otorgar resultados tangibles a la poblacion.

Honradez: trabajadores integros en su conducta y actividades.

Trabajo en equipo: obtener las metas y objetivos establecidos institucionalmente.
g) Organigrama general

La forma en que se estructura actualmente la institucion municipal de Chiquimula es por
medio de las diferentes divisiones que existen para cada servicio o necesidad social en

los diferentes departamentos.

La municipalidad trabaja con un modelo de integracion vertical, trabajando en conjunto
para la persecucion de los objetivos institucionales, desempefiando cada departamento

su funcidn mediante una linea de comunicacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes tematicos

Para el estudio del clima organizacional se investigaron diferentes tesis que abordaron
dicho tema, asimismo se tomo de referencia la siguiente investigacion con metodologia
EDCO.

Investigacion elaborada por Rodriguez y Torres (2011) titulada, ElI clima
organizacional como facilitador para la innovacién en el proyecto comedores
comunitarios institucionales. Como estrategia principal, contar con informacion
objetiva que permita mejorar los procesos para diagnosticar el clima laboral para
determinar cudles variables inciden actualmente en el desempefio y a partir de estos
hallazgos realizar sugerencias que fortalezcan este CO vy faciliten el desarrollo de
procesos de innovacion en el PCCII. Para realizar el diagndstico de CO tuvimos en
cuenta algunas escalas de medicion y se decidi6 utilizar algunos de los items de la
Escala de Clima Organizacional (EDCO), prueba disefiada, estandarizada y validada en

Colombia por la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz.

En la investigacion titulada, "Evaluacion del clima organizacional en el colegio nivel
medio de la cabecera departamental de Huehuetenango”, el objetivo principal fue
determinar como en las areas: administrativa, de docentes y personal operativo de un
colegio de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango, se manifiesta
el clima organizacional para generar una conducta adecuada en todos los miembros de
la institucion, permitiendo que se comprometan a aumentar su nivel de desempefio y la
productividad de la institucion. Por lo que se concluy6 que el clima organizacional dentro
del colegio del nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango se
encuentra en el nivel alto dentro del rango de 148 a 200 puntos; sin embargo, existen
dos indicadores que necesitan mejorar como lo son el estilo de direccion y la retribucion.
Por lo que se propuso implementar un plan de mejoramiento para optimizarlos y

maximizar los indicadores saludables (Granados, 2014).
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En la investigacion, “Clima organizacional en los hoteles con los restaurantes de la
ciudad de Quetzaltenango”, su objetivo general fue evaluar el Clima Organizacional
en los Hoteles con Restaurante de la ciudad de Quetzaltenango; esta investigacion
concluyd que se encontré que en varios lugares los colaboradores mantienen buenas
relaciones de comunicacion con sus jefes. Se determiné que, si existen diferencias entre
el personal de cada organizacién, con mucha importancia algunos colaboradores
aseguran identificarse con la Mision de las empresas. Por lo cual se recomienda,
implementar un programa de capacitaciones, tomar en cuenta la opinion de los
colaboradores en la toma de decisiones, remunerar a los empleados con incentivos
adecuados y motivarlos a seguir contribuyendo a la organizacion, lo que garantiza la

supervivencia y eficacia, manteniendo la satisfaccion del empleado (Rivera, 2012).

En el estudio elaborado por Molina (2010) titulado, “El clima organizacional en las
oficinas tributarias de la Superintendencia de Administracién Tributaria en la
region occidente”, se estableci6 como objetivo general determinar el Clima
Organizacional en las Oficinas Tributarias de la Superintendencia de Administracion
Tributaria de la Gerencia Regional Occidente. Se concluyd, que el Clima Organizacional
en las Oficinas Tributarias de la Superintendencia de Administracion Tributaria —SAT-
de la Gerencia Regional de Occidente no es el adecuado, por lo que se rechaza la
hipotesis de la investigacion. Por lo tanto, se recomienda mejorar el nivel de Clima
Organizacion en las Oficinas Tributarias de la SAT, en la Regién Occidente, a través de
incentivos que motiven al personal, de manera que este beneficio incremente la

productividad del colaborador.
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3.2 Marco conceptual

3.2.1 Definicién de organizacion

Robbins y Coutler (2005) definen a una organizacion como una asociacion de personas
para cumplir determinada finalidad.

Como los autores antes citados describen a una organizacion, la municipalidad de
Chiquimula es una de ellas, ya que cuenta con los elementos humanos que comparten

medios, recursos y materiales para el logro de fines y objetivos de dicha institucion.

3.2.2 Comportamiento organizacional

Hellriegel y Slocum (2009) define el comportamiento organizacional como un estudio de
los individuos y los grupos dentro del contexto de una organizacion y el estudio del
proceso Yy las practicas internas que influyen en la efectividad de los individuos, equipos
y las organizaciones. Asi también identifica temas como las caracteristicas del individuo,
como creencias, valores y personalidad; los procesos del individuo, como la percepcion,
la motivacion, la toma de decisiones, el juicio el compromiso y el control, las

caracteristicas del grupo entre otros.

Por lo tanto, el comportamiento organizacional es clave para realizar una evaluacion del
clima laboral que existe en la municipalidad de Chiquimula, entonces el comportamiento
que manifiestan los individuos o grupos que conforman esta institucion, es el contexto de
la manera en la que se desenvuelven y si éste es positivo y productivo, la relevancia esta
en la manera que influye para que el personal labore con eficiencia, por ende, sera un

clima agradable que permita los resultados deseados.

Para comprender mejor el comportamiento organizacional, Chiavenato (2009),
recomienda el siguiente modelo béasico, que atiende a tres niveles de analisis los cuales
son: individual, el cual consiste en la comprension y direccion del comportamiento

individual; grupo, que atiende a la comprension y direccion de grupos y procesos sociales
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y el organizacional en el que radica la comprension y direccion de procesos y problemas

organizativos.

3.2.3 Clima organizacional

Segun Chiang et al. (2010), el clima organizacional es un entorno psicolégicamente
significativo en las personas, tanto en la conducta como en los sentimientos. Cuando los
individuos aluden al medio laboral, frecuentemente utilizan clima; el uso en el lenguaje

diario permite entrever que el concepto es considerado importante para ellos en el

entorno laboral.

Para Chiang et al. (2010 a), clima organizacional es el marco para la motivacion y la
satisfaccion, luego a la utilidad del constructo no hay que buscarla en el rendimiento
financiero de las organizaciones, sino en el impacto que produce sobre la organizacion

como un sistema de personas que trabajan.

Para Gadow (2010), el Clima Organizacional es uno de los aspectos mas relevantes para
la gestion de los Recursos Humanos, su estudio cada vez cobra mayor importancia

porque ayuda a analizar el compromiso que tiene el colaborador con la empresa.

El clima organizacional, de acuerdo con Rodriguez (2007), indica que esta condicionado,
entre otras cosas, por la satisfaccion general que manifiesta el personal, respecto a
trabajar en la organizacion, por lo que se puede reconocer la relacion tan estrecha entre
satisfaccion general y nivel de motivacion. Un nivel aceptable de motivacion facilita las
relaciones interpersonales, la comunicacion, la confianza, el espiritu de equipo. Si bien
no elimina los conflictos, crea condiciones que favorecen su solucion. Ya sea un gran
departamento o un pequefio equipo de trabajo, el clima va a depender también de la

persona que lo dirige.
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Chiavenato (2007) manifiesta que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados.

Goncalvez (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos y dichos

comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito.

Pérez (2011) hace referencia que el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del climay
las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que

son influenciadas por ellas.

Por lo tanto, en una organizacion, al igual que en un pais o area geografica, pueden
darse diferentes tipos de climas, segun los departamentos o areas funcionales -regiones

en el caso de clima meteoroldgico-que integran esa organizacion.

Su significado adaptado a las organizaciones tiene connotaciones similares al clima
ambiental, pero integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que se dan
en una organizacion, perdurables en el tiempo y e identificables, que la configuran y
distinguen de otras organizaciones, lo que permite explicar aspectos cruciales del dia a

dia que vivencias sus colectivos profesionales y personas individuales.

El entorno de la municipalidad de Chiquimula debe ser significativo psicolégicamente en
el personal, el cual se manifiesta en la conducta y, por ende, en los resultados; por otro
lado, en los sentimientos que seran parte del estado de animo y de la motivacién que
tendran en el trabajo, que es el ambiente en donde se desenvuelven a diario y que por

supuesto, es de suma importancia para cada colaborador.
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Por otra parte, Chiavenato (2007), indica que el clima organizacional comprende un
conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima

organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

a) Se percibe o0 experimenta por los miembros de la organizacion

b) Influye en el comportamiento.

El término clima organizacional se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion
qgue llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en los
integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de
las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando
proporciona frustracion de esas necesidades. En realidad, el clima organizacional influye

en el estado motivacional de las personas, a la vez, este ultimo influye sobre el primero.

Es por eso la importancia que exista en la municipalidad de Chiquimula un clima
organizacional agradable, pues, como se menciona anteriormente, este influye
directamente en la motivacion del personal para que se sientan satisfechos con las tareas
gue realizan, de lo contrario, serd un ambiente frustrante, estresante, conflictivo, lo que

implicara resultados negativos.

Continuando con la definicién de clima organizacional que también es conocido como
clima laboral, Llaneza (2007) lo define como la valoracién de los elementos de la cultura
de una empresa en un momento dado por parte de los trabajadores. Por ello la percepcion
negativa en las diversas variables puede desencadenar procesos de estrés. La especial
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de las condiciones de trabajo existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores, relacionados por

lo tanto con la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
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El clima laboral es como un proceso continuo de produccion y reproduccion de las
interacciones, un producto cultural que no es ni objetivo ni subjetivo, sino intersubjetivo.
El clima es, pues, una especie de actitud colectiva que se produce y reproduce
continuamente por las interacciones de los miembros de la organizacion. Entonces las
personas trabajan para satisfacer necesidades econdmicas, pero también de desarrollo
personal. Estas necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el rendimiento,
por lo que la percepcion esta determinada por las caracteristicas individuales (culturales,

experiencia, expectativas).

Agrega que en una investigacion sobre clima laboral lo que se busca es determinar
mediante una auditoria aquellas variables objetivas que pueden incidir negativamente

sobre la percepcion que tienen las personas de la calidad de condiciones de trabajo.

Las percepciones que los colaboradores perciban del ambiente laboral son importantes
para determinar el clima en la municipalidad de Chiquimula, pues con ellas se puede dar
un significado al ambiente e interpretar si  este es agradable o
viceversa, siendo esto relevante, ya que la conducta del hombre se basa en la percepcién

de lo que es la realidad o el entorno.

Para Gibson et al. (2006), define el Clima organizacional como el resultado de la
interaccidn de la conducta de las personas y grupos, los conflictos, estilos de liderazgo,
estructura de la organizacion y comunicacion o como un grupo de propiedades del
ambiente de trabajo que los empleados perciben de forma directa e indirecta y que se
supone es una fuerza mayor para influir en la conducta de los empleados o el grupo de

caracteristicas que describen una conducta.

Todo lo mencionado se ve reflejado en una organizacién, por lo mismo, también en la
municipalidad de Chiquimula, donde interactian personas, dando como resultado un
ambiente laboral, cuya importancia radica en que sea un entorno agradable que permita

el logro de sus objetivos.
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Ademas, Chiavenato (2009), explica que el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por
los trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral. El clima es una

variante interviniente que media entre los factores organizacionales y los individuales.

Del concepto motivacion en el nivel individual surge el concepto clima organizacional en
el nivel de la organizacién, aspecto importante en la relacion entre personas y
organizaciones. Las personas se hallan en un proceso continuo de adaptacion a una
variedad de situacion para satisfacer las necesidades y mantener cierto equilibrio

individual.

Tal adaptacion no se limita solo a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de
seguridad denominadas necesidades vegetativas, sino que también incluye la
satisfaccion de las necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacion
denominadas necesidades superiores, para ello es importante comprender la naturaleza
de la adaptacion o desadaptacion de las personas. La primera, como cualquier otra
caracteristica de la personalidad, varia de una persona a otra, y en un mismo individuo,
de un momento a otro. Esta variacibn puede representarse como una adaptacion
precaria, en un extremo a una adaptacion excelente, en el otro. Una buena adaptacion

significa salud mental.

El clima organizacional esta estrechamente ligado con la motivacion de los miembros de
la organizacion. Si la motivacion de estos esta elevada, el clima organizacional tiende a
ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre

los participantes.

Cuando la motivacién de los miembros es baja, sea por frustracion o por barreras a la

satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar.
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El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion y depresion: en algunos casos puede transformarse en inconformidad,
agresividad e insubordinacion, tipicos de situaciones en que los miembros se enfrentan
abiertamente con la organizacion (como en los casos de huelgas, mitines, y otros). El
clima organizacional representa el ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, y se halla estrechamente relacionado con el grado de motivacién reinante.
(Chiavenato, 2002).

El clima organizacional de la municipalidad de Chiquimula debe resaltar diversos
aspectos que hagan del lugar de trabajo un ambiente positivo y agradable, que sea parte
esencial del comportamiento organizacional de cada colaborador. Por lo que es
importante que se cubran las necesidades de cada uno y que con ello la institucion cuente

con personal satisfecho que esté adaptado a la misma.

3.2.4 Evaluacion del clima organizacional

Considera que para evaluar el clima organizacional es necesario utilizar indices
compuestos de muchos factores, sefialando que los factores que podrian conformar tal
indice incluyen: cambio de trabajo, productividad, desperdicios, registro de la calidad,
ausentismo, retrasos, informes del consejo, seguros, quejas, entrevistas, informes de
accidentes, sugerencias, registros del entrenamiento. Algunos de esos factores
representan medidas indirectas del clima organizacional, debido a que en la mayoria de

los casos se dispone facilmente de tal informacién.

Tomando en cuenta que la insatisfaccion laboral y el deterioro en el clima
organizacional son variables que se pueden presentar dentro de una misma institucion,
se puede determinar que analizar el clima organizacional en la municipalidad de
Chiquimula, es de suma importancia, ya que permiten establecer el nivel del ambiente,
pues bien se sabe que el clima organizacional genera emociones, sentimientos,
percepciones en el personal e influye sobre el comportamiento, sin duda alguna impacta

en el desempeiio y, por lo tanto, en la productividad. De alli, surge la importancia de
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medirlo periddicamente y considerarlo como un indicador vital para la retencion del

talento humano.

3.2.5 Medicion del clima organizacional

Segun Gadow (2010), los abordajes mas comunes son los métodos cuantitativos o
auditorias de clima y los métodos cualitativos o perceptivos. Tales métodos para la

medicion del clima organizacional.

El dilema que se presenta es ¢ cuél es mejor o mas efectivo que el otro?, ambos deben
enfocarse desde la complementariedad de miradas y desde las ventajas y desventajas
gue cada uno tiene para aportar a los objetivos de la organizacion, la finalidad que se
persigue y otras variables que definen la aplicacién. Adicionalmente, cada vez mas se
apunta a que las evaluaciones cuantitativas vayan acompafadas de una fase cualitativa

de corroboracién o profundizacion.

Estando de acuerdo con los métodos que se mencionan para la medicion,
independientemente del instrumento que se aplique en la evaluacién del clima
organizacional en la municipalidad de Chiquimula, es indispensable enfocarse tanto a el
aspecto cuantitativo como al cualitativo, pues con base a ello los resultados que se
buscan seran mas confiables. La relevancia esta en los beneficios que trae medir el clima
en las organizaciones, pues todo buen instrumento detectara en qué aspectos se esta
fallando, a lo cual se le puede aplicar estrategias para solucionar y con ello buscar un

ambiente positivo.
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3.3 Fundamentacion tedrica de las variables de estudio

3.3.1 Relaciones Interpersonales

Lépez (2006), define que las relaciones interpersonales son las capacidades que se
poseen de desenvolverse y darse a conocer con otros individuos dentro de una sociedad
y estas deben desarrollarse de manera que faciliten la convivencia con las personas que
forman el entorno familiar, social y laboral. Explica que todas las personas establecen
numerosas relaciones a lo largo de la vida, como las que se dan con los padres, los hijos
e hijas, con amistades o con compafieros y compafieras de trabajo y estudio. A través de
ellas, se intercambian formas de sentir y de ver la vida; también se comparten
necesidades, intereses y afectos. A estas relaciones se les conoce como Relaciones

Interpersonales.

El ser humano, al interactuar con otros individuos intercambia y construye nuevas
experiencias y conocimientos que facilitan o dificultan la relacion; tomar en cuenta que
en el nivel en que sea buena o mala la interaccidon que se tenga con otras personas se
hace facil o dificil vivir en armonia, las buenas relaciones se logran través de

comunicacién efectiva y dependen de la madurez humana que se posea.

No obstante, un aspecto importante para que exista un adecuado clima organizacional
en la municipalidad de Chiquimula, son las relaciones interpersonales, por lo cual, es
indispensable destacar que cada persona es Unica con las propias experiencias,
sentimientos, valores, conocimientos y formas de vida, es alli donde reside la gran riqueza
de las relaciones interpersonales, ya que el ser humano, intercambia y construye nuevas
experiencias y conocimientos, pero también puede existir la dificultad para relacionarse,
pues se tiene que hacer un esfuerzo para lograr comprender a los demas y superar estos

obstéaculos.

Luego Robbins y Coulter (2005), dicen que esta relacion va a depender de la conducta

de las personas y se refiere a la forma en que estas actian dentro de la empresa, por
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eso es importante el estudio del comportamiento, ya que puede afectar el rendimiento de
la organizacién. El individuo dirige el comportamiento hacia un fin que segun precisa

acertada o equivocadamente lo beneficiara.

Luciem y Pierres (1989) indican que cuando el ser humano se relaciona con los demas,
espera reciprocidad, esto quiere decir que desea dar, pero también recibir, escuchar y
ser escuchado, comprender y ser comprendido.

Uno de los aspectos mas importantes de las relaciones entre las personas es la
comunicacién, ya que a través de ella se logran intercambiar ideas, experiencias y
valores, transmitir sentimientos y actitudes, y conocer mejor. La comunicacion permite

expresar y saber mas sobre uno mismos, de los demas y del medio en que se vive.

Como se ya se sabe, el ser humano buscara reciprocidad, si el trato de un colaborador a
otro en la institucién es asi, sin duda alguna existiran buenas relaciones interpersonales
gue son un aspecto esencial para progresar y mejorar los rendimientos laborales. El
conseguir formar buenas interacciones con los demés, es una habilidad que debe
desarrollarse y perfeccionarse en todo momento, creara un ambiente positivo y favorable

para realizar cada actividad dentro de la institucion.

3.3.2 Estilo de direcciéon

Mientras tanto, Robbins y Coulter (2005) consideran a la direccion como una funcion de
la administracion, que consiste en motivar a los subordinados, influyen en los individuos
y los equipos mientras hacen su trabajo, eligen el mejor canal de comunicacion o de

cualquier otra manera se ocupan del comportamiento de los empleados.

Asi mismo, se puede comprender que varia el tipo de direccion, y para ampliar esta
informacion, Koontz y Weinrch (2004) dicen que los estilos en la toma de decisiones
varian en dos dimensiones: la primera es la forma de pensar, ya que algunos son mas

racionales y logicos al procesar la informacion, mientras que la segunda es la tolerancia
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a la ambiguedad del individuo, ya que ésta necesita que haya constancia y orden en la

forma en que se estructura la informacién para reducir al minimo la ambigtedad.

También indican que los gerentes, especialmente los de nivel superior, crean el clima de
la empresa; los valores influyen en la direccion de ella, pues es él la persona que guiara
y dirigird a los empleados de manera permanente acerca de lo que es apropiado o no,
para guiar las acciones y la conducta de los mismos a fin de que alcancen los objetivos
de la organizacion. La direccion estd compuesta por diferentes elementos que ayudan a
un dirigente a prever el futuro, entre los cuales se mencionan: el poder, el profundo
conocimiento de los individuos, la capacidad para inspirar a los seguidores, el estilo de

direccion y el ambiente que éste genere.

En la municipalidad de Chiquimula existe un estilo de direccion y a través de este
concepto es importante comprender qué tipo de direccion tienen los colaboradores por
parte de los superiores, ya que son considerados como lideres y si son positivos de esa
misma manera influiran en el personal, asi contribuiran a un ambiente agradable en
donde se desenvolveran tanto directivos, como colaboradores de la institucion, lo que

llevara a un clima organizacional favorable para todos.

De igual forma, Robbins y Coulter (2005), indican que la direcciéon de los asuntos y
acciones de otros es un proceso de comportamiento desarrollado por los jefes, los cuales
son seres humanos que guian los esfuerzos de otros seres humanos. Para ser lider no
basta poseer las aptitudes basicas del liderazgo. Los lideres también deben tener poder

para conseguir que los seguidores cumplan con las instrucciones.

3.3.3 Retribucidn

Urquijo y Bonilla (2008) indican que la finalidad de la funcidon remunerativa no es mas que
la determinacion de la justa y satisfactoria gratificacion, debida al trabajador, por la labor
cumplida en el desempefio de las actividades, tareas y funciones, exigidas por el puesto
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0 cargo que se le asigné y por las estipulaciones contractuales (formalmente

establecidas).

Determinar esa justa contraprestacion no es facil y deberd, por tanto, ajustarse a
criterios objetivos, tanto por lo que se refiere a la valoracion de los contenidos
intrinsecos del puesto de trabajo como por la calidad del desempefio mismo, sin perder
de vista el contexto socioecondmico, politico-legal y cultural en que se desenvuelve la

empresa.

Mientras que, Fernandez (2008) define que existen distintos tipos de retribucion en los

cuales se mencionan:

a) Retribucion total

Es valor de todos los pagos directos e indirectos que se hacen al empleado.

b) Retribucion intrinseca y extrinseca

Se entiende por retribuciones intrinsecas las retribuciones internas del individuo
derivadas normalmente de la participacion en ciertas actividades o tareas. Como

ejemplos pueden darse la satisfaccién en el empleo y los sentimientos de realizacion.

En caso de retribuciones extrinsecas, se comprenden como las retribuciones de
naturaleza tangible, y estan controladas y distribuidas directamente por la organizacion.

Como ejemplos cabe citar la remuneracion y las prestaciones de hospitalizacion.

Las retribuciones intrinsecas y las extrinsecas se hallan estrechamente relacionadas
entre si. Con frecuencia la concesion de una retribucion extrinseca significa a la vez una

retribucién intrinseca para el individuo.

Las retribuciones directas son las vinculadas a la conformacion del salario bases y los
incentivos. Es decir, a las que se determinan en funcién al puesto de trabajo y del
rendimiento. Las retribuciones indirectas o prestaciones, también denominadas

prestaciones sociales complementarias o retribuciones en prestaciones sociales son las
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gratificaciones que concede la empresa a los empleados por formar parte de ella y/o por
participar en ella (asistir a trabajar). Las retribuciones indirectas hacen referencia a los
complementos salariales (monetarios y no monetarios) que no estan vinculados al trabajo

de la persona (Fernandez 2008).

Lo que es indispensable que se dé por parte de las empresas al personal, pues si se
quiere contar con colaboradores motivados, es importante que se brinde retribuciones

tanto intrinsecas como extrinsecas como también las directas e indirectas, lo cual

constituye una estrategia que permitira retener al talento humano.

Entre las compensaciones relacionadas al puesto de trabajo se puede mencionar:
variedad de habilidades, identidad e importancia de las tareas, autonomia y
retroalimentacion. Las relacionadas al ambiente laboral pueden ser: politicas sélidas,
empleados competentes, colegas agradables, simbolos de prestigio adecuados,
condiciones de trabajo y flexibilidad en el lugar y horario de trabajo, semana laboral
reducida, compartir el puesto, compensacion flexible, telecomunicacién, trabajo de

tiempo parcial, retiro modificado, entre otras.

Existen distintas estrategias de cdmo compensar a los colaboradores de la institucion,
por ellos es importante definir qué tipos de retribuciones se dan ya que de ello depende
que el personal esté satisfecho y motivado con el trabajo y lo manifestaran en un trabajo

eficiente y eficaz.

3.3.4 Sentido de Pertenencia

Alles (2008) recomienda que, para evitar un alto grado de rotacion de personal, es
necesario aumentar el sentido de pertenencia; esto hace que sea importante analizar las
necesidades que una persona espera sean cubiertas por el trabajo. Maslow elaboré una
jerarquia de cinco necesidades humanas, colocando las primarias en la base y las menos
prioritarias en la cima, acd se puede apreciar el sentido de pertenencia como punto

intermedio.
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Ahora bien, Van Den Berghe (2005) cita que una de las funciones de la gerencia es
despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa, ya que ello incrementa, mas que

ningun otro sistema, la productividad de los empleados.

El sentido de pertenencia es la seguridad que la persona adquiere cuando siente que
ocupa un lugar dentro del grupo, esto le lleva a buscar conductas que le permitan
asegurar un sitio dentro del mismo. Para una persona, sentirse parte de la institucion en
la que labora, es indispensable para alcanzar los objetivos que se plantee.
Independientemente del puesto, el lugar que ocupa en el grupo le da un estatus sobre el

cual tendra influencia o se vera influido por los deméas miembros.

Toda empresa u organizacion lucha porque el personal se sienta parte indispensable de
la misma, por lo que la municipalidad de Chiguimula debe buscar que el personal cuente
con ese sentido de pertenencia que, de hecho, es asi, pero que se pueden establecer
estrategias que reconozcan al colaborador y lograr con esto que se sientan satisfechos
del lugar en donde laboran, lo que por consiguiente serd efectivo para un buen

rendimiento y el logro de sus objetivos.

3.3.5 Disponibilidad de recursos

Segun Asensio y Vasquez (2009) mencionan, en el andlisis interno de la empresa se
detectan las propias debilidades y fortalezas. Para ello, es necesario identificar los
recursos y capacidades para saber en donde se encuentran las ventajas competitivas de
la empresa con el resto de los competidores. Los recursos son aquellos procesos
productivos o factores disponibles de la empresa, que son de la propiedad o recaen bajo
el control de la misma. Se pueda distinguir distintos tipos de recursos: tangibles,
intangibles y humanos. De alli que la capacidad de una institucion se entiende como la
habilidad de los recursos para desarrollar una determinar tarea, esto es, una combinaciéon
dindmica de recursos y conductas que permiten obtener una adecuada coordinacién de

estos y, con ello, la realizacion eficaz de una determinada actividad.
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En los parrafos anteriores se hace referencia a que, en la institucion, se debe tomar en
cuenta qué tan indispensable es que el personal posea los recursos adecuados para
realizar el trabajo, pues a falta de esto, las tareas no se podran realizar como se deben,
lo que afectara a la institucion. En si, la importancia esta en prevenir que no falte nada y

gue el personal realice el trabajo adecuadamente con los recursos necesarios.

3.3.6 Estabilidad

Anaya (2007), explica que para conseguir estabilidad debe existir una correlaciéon entre
el crecimiento de la productividad, de lo contrario habra que reducir el personal. Lo mismo
se puede enunciar con relacion al incremento de la masa salarial —salarios minimos-,
ademas, para que una persona pueda gozar de estabilidad laboral serd necesario que no
pierda la capacidad de innovacion y de aportes permanentes a la organizacion.

De acuerdo con lo anterior, cada colaborador de toda organizacion, y en este caso, en la
institucién, tendra estabilidad laboral a través de la misma productividad que aporte a la
institucién, para lo cual la motivacion que el mismo lugar de trabajo brinde a cada

colaborador sera fundamental para conseguir un alto nivel de trabajo productivo.

Osorio (2008) al hablar sobre estabilidad la define como el derecho que todo trabajador
por cuenta ajena tiene a conservar el empleo, con la correlativa obligacion patronal de
mantenerle en el mismo, salvo que aquél hubiese incurrido en causa justificada de

despido legalmente determinada.

En relacion con el término anterior, la institucion a investigar y toda organizacion
deben brindar estabilidad laboral a los colaboradores, ya que es algo que todo
colaborador busca en un empleo, pues se trata de una sensacién de seguridad que se

espera sea provisto por el empleador. Por tanto, consiste en el derecho que un empleado
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tiene a conservar el puesto de trabajo, sin olvidar que todo derecho conlleva una

obligacion.

En el caso de Robbins y Coulter (2005), indican que histéricamente los empleados eran
libres de irse de la organizacion cuando quisieran y los patronos tenian el derecho de
despedirlos en cualquier momento, con causa o sin ella; sin embargo, las leyes laborales
han puesto limites a lo que pueden hacer los gerentes. Se espera que los patrones se
relacionen con los empleados siguiendo los principios de buena fe y trato justo.

Por lo anterior, brindar estabilidad laboral en la municipalidad de Chiquimula, sera
altamente favorable, puesto que esta es una manera mas de que el
personal se sienta satisfecho y cémodo en el lugar de trabajo, y si se cuenta con un

personal motivado, los resultados seran favorables.

3.3.7 Claridad y coherencia en la direccion

Segun Rodriguez (2007), la direccibn se trata de una receta tan
sencilla como dificil de vivir dia a dia; la receta para ser un buen jefe consta de tres
ingredientes fundamentales: saber fijar objetivos claros y relevantes; saber elogiar el
trabajo bien hecho, y saber llamar la atencién de los colaboradores, cuando sea

necesario, en un tono constructivo.

La claridad, sencillez, articulacién, coherencia, definicion de rumbo valen oro, por lo que

se debe poner mucho énfasis en componentes que son importantes en toda direccion.

Por lo antes expuesto, es clave tomar en cuenta que los colaboradores de la
Municipalidad esperen que los superiores les exijan, pero que también sean ejemplares
cumpliendo los compromisos asumidos. Un buen jefe ayuda y estimula a realizar bien el
trabajo que encomienda, y si es necesario, ensefia como realizarlo, ya que para un jefe

el desarrollo profesional de los subordinados es importante.

Ademas de ser accesible con los colaboradores, debe saber mostrar cercania siendo
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respetuoso en el trato personal, trazando metas alcanzables, transmitiendo de forma
clara los objetivos a seguir y dando a conocer los resultados de estos en un canal de

comunicacion adecuado.

Para Robbins y Coulter (2005), los empleados saben hacia donde se dirige la
organizacion o la unidad de trabajo y qué deben aportar para lograr las metas, como
coordinar las actividades, cooperar y hacer lo necesario para alcanzarlas. Sin direccién
los departamentos e individuos podrian trabajar por fines contraproducentes, lo que no

permitiria a la organizacién avanzar hacia las metas.

Luego que las metas se fijaron, escribieron y comunicaron, ya se esté listo para preparar

los planes con que estas van a ser alcanzadas.

Al momento que los colaboradores de la institucién conozcan cuales son los objetivos
gue pretende alcanzar y sepan cémo contribuir al logro de las metas, se motivaran y
realizaran actividades o tareas que permitan llegar al cumplimiento de los objetivos,
tomando en cuenta que para ello la direccion debe establecer bien las mismas y

transmitirlas a todos los miembros que la conforman.

3.3.8 Valores colectivos

Rodriguez (2008) indica que la empresa es una comunidad, y por lo tanto se esperan de
ella los valores que se requieran para la comunidad humana, en cuanto a comunicacion,
equidad, honestidad, verdad, respeto, alegria, confianza, entre otros; en donde existe
intenso y denso rejuego de valores de la empresa y de los individuos, en donde se

presenta una triple realidad.

- Los valores de la empresa y de cada puesto de trabajo
- Los de los individuos que la componen

- Los de los que se relacionan con ella, clientes, proveedores y publico en general
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Por lo antes citado, se puede decir que los valores colectivos son los que deben guiar la
conducta cotidiana de todos los que forman parte de la municipalidad; pues constituyen
el cimiento de la misma, generan beneficios propios y para quienes tienen contacto con
la institucion. Para un buen rendimiento, es importante el trabajo en equipo y especificar

los valores, que tienen y los que necesitan tener, para identificar y eliminar los antivalores.

Es por ello, que si el personal de la municipalidad de Chiquimula define bien la
importancia que existan valores colectivos y que a la vez se promuevan en toda la
organizacion, la busqueda de soluciones y el logro de fines serd mucho mas facil, ya que

se trabajard como un solo equipo.

Para Robbins y Coulter (2005) es el grado en que los miembros del grupo se identifican
entre si y comparten los objetivos; la cohesion es importante porque se relaciona con la

productividad del grupo.

Al momento que en la institucion se manifieste un nivel alto de valores colectivos,
permitira que exista productividad por parte de los colaboradores, lo que sera parte

indispensable para que la institucion logre fines, metas y objetivos.



CAPITULO IV
DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo de Investigacion

La investigacién es de tipo descriptiva, se abordd desde un enfoque mixto, integrandose
el analisis cualitativo y cuantitativo, pues se evaluo y se

recolectaron datos sobre los diversos aspectos o dimensiones del clima organizacional.

4.2 Método de investigacion

Asi mismo, es de tipo deductivo puesto que se parte de una premisa general a la cual se

le adjudica la totalidad de la poblacion.

4.3 Estadistica

El andlisis de datos se realizé en hojas de calculo de Excel, para verificar las respuestas
de cada cuestionario y asi lograr identificar si se presentan respuestas invalidas.
Seguidamente se cred la base de datos con sus dimensiones correspondientes, se
procedio al vaciado de la informacién en el programa SPSS versién 25, en el cual se
realizaron tablas para el debido andlisis e interpretacién de los datos, luego de ello se

elaboraron figuras por medio de Microsoft Excel.

Para analizar e interpretar los resultados correspondientes se utilizaron figuras y tablas
con frecuencia y porcentaje de las respuestas recibidas. Para facilitar la interpretacion
general de las dimensiones del clima organizacional se opt6 por adaptar la EDCO de 5
al 25 a un conjunto de cinco niveles de interpretacion, con base en los cuales se identifico
la percepcion de la caracteristica medida; a estos niveles se asigno un color especifico.

Esta adaptacion se puede observar en la siguiente tabla.
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gg?é?nols de interpretacion de resultados de cada una de las variables
Baremos Interpretacion Color
5al11.6 No favorable
11.7al 184 Por mejorar
18.5al 25 Favorable

Nota. Elaboracién propia con base al modelo EDCO

En cuanto a la interpretacion del clima organizacional general, se definié diferentes

baremos, como se puede observar en la tabla siguiente:

Tabla 2

Baremos de interpretacion de resultados del clima organizacional
Baremos Niveles Color
40 a 93 Bajo

94 2147 Promedio _ Naama

148 a 200 Alto
Nota. Elaboracién propia con base al modelo EDCO

Para el andlisis de los niveles de cada una de variables, se realizaron baremos de
interpretacion individuales con base a la cantidad de items correspondientes para cada

variable, los cuales quedaron establecidos de la siguiente manera.

La puntuacion de las respuestas sobre cada item que contempla el instrumento se

muestra en la tabla siguiente:

Para el anélisis de los niveles de cada una de variables, se realizaron baremos de
interpretacion individuales con base a la cantidad de items correspondientes para cada

variable, los cuales quedaron establecidos de la siguiente manera.
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Baremos de interpretacion de las variables del clima organizacional

VARIABLE

BAREMOS

NIVEL

INTERPRETACION

SIGNIFICADO

Relaciones
interpersonales

5 11.6

Bajo

No favorable

Poca, relacion con jefe y
empleado, actitudes no
favorables.

11.7 | 18.4

Medio

Por mejorar

Existen algunos rasgos
positivos sobre, ambiente
bueno en el area de trabajo
y relaciones sociales.

185 | 25

Alto

Favorable

Existen metas grupales,
estimulacién y motivacion.

Estilo de direccién

5 11.6

Bajo

No favorable

Poca toma de decisiones y
tolerancia a la ambigliedad
del individuo.

11.7 | 18.4

Medio

Por mejorar

Existen algunos rasgos
positivos sobre l6gica al
procesar la informacion.

185 | 25

Alto

Favorable

Existe apoyo y participacion
en los empleados por sus
jefes

Retribucién

5 11.6

Bajo

No favorable

Poco, equilibrio en el
trabajo.

11.7 | 18.4

Medio

Por mejorar

Existen algunos rasgos
positivos sobre la
compensacion econémica y
de salud.

185 | 25

Alto

Favorable

Crecimiento laboral vy
personal y recompensa al
buen desempefio.

Sentido de
pertenencia

5 11.6

Bajo

No favorable

Poca, seguridad y sentidos
de pertenencia

11.7 | 18.4

Medio

Por mejorar

Existen algunos rasgos
Positivos sobre identificacion
con el trabajo y participacion.

185 | 25

Alto

Favorable

Menos faltas por parte de los
empleados, tasas bajas en
renuncias.
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VARIABLE

BAREMOS

NIVEL

INTERPRETACION

SIGNIFICADO

Disponibilidad de
recursos

5 11.6

Bajo

No favorable

Poca abundancia de
recursos

11.7 | 18.4

Medio

Por mejorar

Existen rasgos positivos
sobre disponibilidad de
recursos para ejecutar sus
tareas eficientemente.

185 | 25

Alto

Favorable

Existe buena administracion
de los recursos.

Estabilidad

5 11.6

Bajo

No favorable

Poca voluntad del
colaborador para alcanzar
las metas de la institucion

11.7 | 184

Medio

Por mejorar

Existen rasgos positivos
sobre el nivel de
competitividad que prevalece
en la institucion.

185 | 25

Alto

Favorable

Existe estabilidad laboral y
buen desempefio

Claridad y
coherencia en la
direccién

5 11.6

Bajo

No Favorable

Poca claridad en los
objetivos y estrategias a
lograr de la gerencia.

11.7 | 184

Medio

Por mejorar

Existen rasgos positivos en
cuanto a la claridad de
planes operativos en la

direccion.

185 | 25

Alto

Favorable

Existe claridad en las metas,
objetivos y programas de la
alta direccion.

Valores colectivos

5 11.6

Bajo

No favorable

Poco compafierismo,
responsabilidad y
cooperacion

11.7 | 184

Medio

Por mejorar

Existen algunos rasgos
positivos en cuanto a la
aplicacion de valores

185 | 25

Alto

Favorable

Existen fuerte valores
colectivos en el desempeiio
de los trabajadores.
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El instrumento utiliza una escala con la cual se compararon los resultados obtenidos,
ademas da acceso a una plantilla de calificacion en la cual se puede notar que los
puntajes de cada enunciado van de 1 a 5, en los cuales 1 es lo mas negativo y 5 o mas
positivo. Por lo tanto, mientras mas se acerquen las respuestas al 5, significa que el
aspecto evaluado es muy satisfactorio, y mientras mas se acerquen a 1 el aspecto
evaluado sera muy insatisfactorio. Los items utilizados para establecer la EDCO, se
refieren en una escala de frecuencias, en un continuo de cinco opciones posibles
(siempre, casi siempre, muchas veces, muy pocas veces, nunca), que desde la

perspectiva estadistica posee mas fiabilidad que una escala de dos opciones.

Tabla 4
Puntuacion de items de la escala del clima organizacional
‘ CASI ALGUNAS
ITEMS SIEMPRE | emone A CASI NUNCA NUNCA
POSITIVOS 5 4 3 2 1
NEGATIVOS 1 2 3 4 5

Nota. Yusset Acero y otros. Escala de clima organizacional EDCO. (Santafé de Bogotéa, Universidad
Konrad Lorenz. 2006), p. 9.

Para la interpretacion de la confiabilidad de los resultados, se utilizé el coeficiente de
Alfa de Cronbach, el cual permite medir la fiabilidad de la escala de medida del

cuestionario utilizado y se presentan en la siguiente tabla:

Tabla 5
Interpretacion del coeficiente de fiabilidad
RANGOS NIVEL DE CONFIABILIDAD

0.81a1.00 Muy alta
0.6110.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota. Elaboracién propia con base en Carlos Ruiz Bolivar. Instrumentos y técnicas de  investigacion
educativa: un enfoque cuantitativo y cualitativo para la recoleccion y andlisis de datos. (Houston:
Editorial Danaga training and consulting, 2013) p. 60.
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En referencia al analisis e interpretacion de datos para dar respuesta a los objetivos
especificos planteados, se utilizaron también tablas cruzadas para analizar a profundidad
cada variable desde el género hasta las areas en las cuales se encuentra dividida la
institucion; para ello se considera que, en el modelo de analisis propuesto, de EDCO las
variables independientes son: relaciones interpersonales, estilo de direccion, retribucion,
sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en

la direccion y valores colectivo.

4.4 Poblacion y muestra

La poblacion de estudio esta conformada por el personal de las siguientes areas de la
municipalidad de Chiquimula, Direccion Municipal de Planificacién (DMP), Direccion de
Administracion Financiera Integrada Municipal (DAFIM), Recursos Humanos (RRHH),
Compras y Secretaria, Juzgado, Apoyo a COCODES, Departamento de Cobros, que

constituye el total de la poblacion, segun tabla 6.

Tabla 6

Distribucién del personal por departamentos en la municipalidad de Chiquimula

DEPARTAMENTOS CANTIDAD
Direccién Municipal de Planificacién
Direccién de Administraciéon Financiera Integrada Municipal
Recursos Humanos
Compras
Secretaria
Juzgado
Apoyo a COCODES
Departamento de Cobros

Total
Nota. Elaboracion propia basada en la informacion brindada por el encargado de Recursos Humanos de

Nk |k |lwlw(sslo|o

la municipalidad de Chiquimula (2022).
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4.5 Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

45.1 Técnicas

Las técnicas que se utilizaron para recopilar, analizar e interpretar los datos son:

a) Encuesta

Se realiz6 una serie de preguntas a los colaboradores de la Municipalidad de Chiquimula,
con el propdsito de recolectar informacion que permita realizar un diagnostico del clima
organizacional de la institucion y evaluar la percepcién y la satisfaccion de los

colaboradores.

b) Entrevista

Se realizaron entrevistas a los encargados de cada departamento del cual esta
conformada la municipalidad, para obtener informacion y enriquecer la presente

investigacion.

c) Observacion

Se llevé a cabo una guia de observacion, con el propésito de conocer y verificar los
aspectos mas importantes a considerar sobre la infraestructura de la Municipalidad de

Chiguimula.

4.5.2 Instrumentos

a) Cuestionario

Se utilizo el test de Escala de Clima Organizacional (EDCO); como su nombre lo indica,
evalla el clima organizacional (Yusset et al. 2006). Tiene como propadsito identificar un

pardmetro a nivel general sobre la percepcion que los individuos tienen dentro de la
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organizacion y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente, proporcionar
retroinformacién acerca de los procesos que determinan los comportamientos

organizacionales.

Una puntuacién se considera alta o baja segun el nUmero de items o afirmaciones. La
puntuacién minima posible es de 40 y la maxima es de 200. Un puntaje alto indica una
alta frecuencia, relacionado con un buen clima organizacional, y un puntaje bajo indica

una baja frecuencia, relacionado con problemas dentro de la organizacion.

El test EDCO consta de 40 items. El tiempo de duracion para desarrollar la prueba es de

40 minutos y los aspectos a evaluar en esta prueba son:

Relaciones interpersonales: (Pregunta 1-5) grado en que los empleados se ayudan

entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.

Estilo de direccion: (Pregunta 6-10) grado en que los jefes apoyan, estimula y dan

participacion a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: (Pregunta 11-15) grado de orgullo derivado de la vinculacion
a la empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus

objetivos y programas.

Retribucion: (Pregunta 16-20) grado de equidad en la remuneracion y los beneficios

derivados del trabajo.
Disponibilidad de recursos: (Pregunta 21-25) grado en que los empleados cuentan
con la informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias

para la realizacion de su trabajo.

Estabilidad: (Pregunta 26-30) grado en que los empleados ven en la empresa claras
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posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con

criterio justo.

Claridad y coherencia en la direccién: (Pregunta 31-35) grado de claridad de la alta
direccion sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las
areas son consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.

Valores colectivos: (Pregunta 36-40) grado en el que se perciben en el medio interno:

cooperacion, responsabilidad y respeto.

b) Guia de Entrevista

Se realiz6é una entrevista a los jefes de la municipalidad de Chiquimula.

c) Guia de Observacion

Se visitd la municipalidad de Chiquimula con el propésito de verificar los aspectos mas

importantes sobre la infraestructura y ambiente de esta.

4.6 Fuentes de Informacién

4.6.1 Fuentes primarias

La poblacion de estudio esta conformada por el personal administrativo de los siguientes
departamentos, Direccion Municipal de Planificacion (DMP), Direccion de Administracion
Financiera Integrada Municipal (DAFIM), Recursos Humanos (RRHH), Compras y

Secretaria, de la Municipalidad de Chiquimula, departamento de Chiquimula.
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4.6.2 Fuentes secundarias
La fuente de informacion secundaria esta identificada por investigaciones relacionadas

sobre el tema, bibliografias consultadas, para asi complementar la informacién necesaria

gue permita abordar la misma.

4.7 Estrategias de informacién

Para alcanzar los objetivos planteados y realizar una efectiva recopilacion de datos,

analisis e interpretacion de resultados, se utilizaron las siguientes estrategias:

a) Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion

Para tener un respaldo por parte de la Municipalidad de Chiquimula, se solicito
autorizacion por escrito al director de Recursos Humanos, para la realizacion de la

investigacion, obteniendo respuesta positiva.

b) Recopilacién de datos

Se presento el cuestionario a los colaboradores de la Municipalidad, y se les acompafié
en el proceso, por las dudas que pudieran surgir; el tiempo estimado fue dos dias, debido

a lo extenso del cuestionario.

4.8 Conceptualizacion y operacion de variables e indicadores

A continuacion, se presentan las variables e indicadores o descriptores que se
analizaron en la tematica del clima organizacional en los colaboradores del Area

Administrativa de la Municipalidad de Chiquimula.



Tabla 7

Variables e indicadores de la investigacion
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pertenencia

Nivel de Participacién
Nivel de Satisfaccion laboral

Objetivo General ;\)/r?rrllc?izlael Subvariables Indicador/Descriptor Tipo de Variable
Relaci Nivel de Armonia
Intef 2%%?12115 Nivel de Compafierismo
P Nivel de Integracion Ordinal
Nivel de Respeto
Nivel de Tolerancia
Nivel de Confianza
Nivel de Delegacion de toma de
: : decisiones
Analizar el nivel . . ., . . . .
%Zl C”malv Estilo de direccion | Nivel de Estimulo del trabajo en Ordinal
Organizacional del _quipo
personal del &rea Clima Nivel de Liderazgo
Administrativa de | organizacional Nivel de Participacion
la Municipalidad : : L .
de Chiquﬁmula Nivel de Asignacion salarial
departamento de Compensacién y leel de Be_nef|C|os médicos _
Chiquimula, Retribucion Nivel de Bienestar y salud Ordinal
Nivel de Incentivo
Nivel de Politicas
Nivel de Compromiso
. Nivel de Entrega
Sentido de Nivel de Prestigio Ordinal
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Disponibilidad de
recursos

Nivel de Acceso a la informacion
Nivel del Ambiente laboral
Nivel de Desempefio laboral
Nivel del Espacio fisico
Nivel de lluminacion del area
labora
Nivel del Mobiliario y equipo

Ordinal

Estabilidad

Nivel de Desempeifio laboral
Nivel de Contratacién laboral
Nivel de Estabilidad laboral
Nivel de Medicién por resultados
Nivel de Preferencias personales

Ordinal

Claridad y
coherencia de la
direccion

Nivel de Claridad en metas y
objetivos
Nivel de Coherencia de tareas y
metas
Nivel de Identificacion de metas y
objetivos
Nivel de Socializacién de logros

Ordinal

Valores colectivos

Nivel de Apoyo
Nivel de Cooperacion
Nivel de Comprension
Nivel de Resiliencia
Nivel de Trabajo en equipo

Ordinal




CAPITULO V
ANALISIS DE RESULTADOS

5.1 Consideraciones preliminares

Los resultados que se presentan en este capitulo corresponden a un total de 27
cuestionarios respondidos por los colaboradores del area administrativa de la

Municipalidad de Chiquimula.

Se utiliz6 el software IBM SPSS, version 25, donde se ingresaron los
resultados obtenidos del cuestionario que respondieron el personal de la
Municipalidad y con la finalidad de dar a conocer la fiabilidad del instrumento, se
hizo el andlisis de coeficiente de Alfa de Cronbach. Dicha medicion dio un
resultado de 0.901 lo cual hace referencia a que el instrumento es fiable.

Tabla 8
Alfa de Cronbach

ESTADISTICA DE FIABILIADAD
Alfa de Cronbach Ndmero de elementos
0.901 40




51

5.2 Andlisis de la informacion demografica

Figura 2
Geénero del personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula

53%
52%
51%
50%
49%
48%
47%
46%

52%

48%

Femenino Masculino

En cuanto al género del personal administrativo de la Municipalidad de
Chiquimula, puede observarse que un 48% pertenecen al género masculino y
el 52% al femenino, lo cual significa que en el &rea administrativa es mayor el

porcentaje del género femenino.
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Figura 3
Tiempo de trabajo del personal administrativo de la Municipalidad de
Chiquimula

80%

70% 67%

60%

50%

40% 33%

30%
20%
10%

0%
Entre 3y 10 afios Mas de 10 afios

En cuanto al tiempo de trabajo, se puede observar que el nimero del personal que
tiene mas de 10 afios laborando en el area administrativa de la Municipalidad se
encuentra representado por un 67% de los colaboradores y los que tienen un tiempo
entre 3y 10 afios estan representados por un 33% de colaboradores, significando que
en el area administrativa se encuentran personas con mayor experiencia para el

desarrollo de sus funciones.
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Figura 4
Area de trabajo del personal administrativo de la Municipalidad de
Chiquimula
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De acuerdo con el area de trabajo del personal administrativo se observa que los
departamentos con mas mayor porcentaje de colaboradores es el DAFIN con un 22%
y DMP con 19%; observando también que los departamentos, Apoyo a COCODES y
departamento de cobros, cuenta con menos nimero de colaboradores, ambos con un
4%, lo que significa que los departamentos que cuentan con mas numero de personal

es porque requieren mayor responsabilidad.

5.3 Andlisis del clima organizacional
5.3.1 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales en el &mbito laboral son esenciales para el logro de los
objetivos de cada organizacion, puesto que son una combinacién de capacidades y
recursos individuales; siendo asi habra apoyo entre los colaboradores, demostrando
una relacién respetuosa y considerada, por ello es indispensable conservar y promover

relaciones saludables que permitan establecer un excelente clima laboral.
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Los puntos considerados en esta variable, los mas débiles estan con relaciéon a la toma
de consideracion de la opinion que se realizan por parte de los trabajadores y la
valoracion de los aportes que se realizan (20.6 y 22.4 en promedio, respectivamente).
De lo anterior se puede decir que, aunque estén en un nivel alto, alin existen rasgos
por mejorar. En los aspectos mas altos se encontré que: existe una alta aceptacion
grupal entre los miembros del grupo de trabajo (24.2), hay un acercamiento mutuo
entre compaferos para realizar el trabajo (23.2) y prevalece un bienestar comun en el

area laboral (22.4).

El promedio de puntuaciones que los colaboradores asignaron a cada pregunta de la
variable de relaciones interpersonales, siendo el resultado general de 22.68, donde,
segun los baremos establecidos para las dimensiones, se encuentra en un estado
favorable, lo cual significa que existen metas grupales y un fuerte vinculo con el grupo

de trabajo, estimulacion y motivacion en la municipalidad en el area administrativa.

Tabla 9
ITEM Resultado

Lo_s _miembros del grupo tienen en cuenta mis 20.6
opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo 24.2
Los miembros de mi grupo de trabajo son distantes 232
conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo 23

El grupo de trabajo valora mis aportes 22.4

22.68

Favorable
Relaciones interpersonales en el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula

Se puede observar que el nivel de las relaciones interpersonales de los empleados del
area administrativa de la municipalidad de Chiquimula se encuentra en un nivel
favorable del 78%, esto se interpreta como la existencia de fuerte confianza mutua y
relaciones sociales estables entre el grupo de trabajo. Como en cualquier
organizacioén, siempre van a existir determinados rasgos que aun necesitan mejorarse.

En cuanto al 22% de los colaboradores, perciben un clima por mejorar, esto se debe
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a que, segun lo observado, y tal como indico el jefe de recursos humanos, existen

sintomas de carencia de comparfierismo, tolerancia y armonia en los grupos.

Figura 5
Resultados subvariable Relaciones interpersonales

90%
80%
70%
60%
50%
40%

78%

30% 2206
20%
i
0%
Favorable Por mejorar

5.3.2 Estilo de Direccién

El estilo de liderazgo radica en el grado de cooperacion que estos desarrollan, al
preocuparse tanto por los colaboradores como en los objetivos de la organizacion
liderada; ademas, los estilos de liderazgo mas importantes son aquellos que orientan

al apoyo y participacion en los empleados por sus jefes.

Las puntuaciones bajas en esta variable, con relacion al apoyo en la toma de
decisiones, 6rdenes impartidas arbitrarias, los jefes se alteran facilmente (18.2, 18.2 y
19.2 en promedio respectivamente), lo cual indica que, existen rasgos por mejorar. En
los aspectos mas altos se encontrd que: los jefes no desconfian del grupo de trabajo

(23.4), se crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo (23).

En esta variable se observa el promedio de puntuaciones asignados a cada pregunta

de estilo de direccion, siendo el resultado general de 20.40, en donde los baremos
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establecidos para las dimensiones se encuentran en un estado favorable, lo que
significa que existe un alto nivel de aceptacion del liderazgo ejercido por el jefe hacia

los colaboradores de la municipalidad en el area administrativa.

-IIE-Stki)Il)adéLgireccién del jefe del area administrativa de la Municipalidad de Chiquimula
ITEM Resultado

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo 23

Mi jefe se altera facilmente 19.2

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo 18.2

Las 6rdenes impartidas por mi jefe son arbitrarias 18.2

El jefe desconfia del grupo de trabajo 23.4
Favorable 2040

En lo que respecta al nivel de percepcion que tienen los empleados sobre el estilo de
direccion dentro de la Municipalidad de Chiquimula, se encuentra en un nivel favorable
con un 56% y en nivel por mejorar con un 44% debido a que algunas veces existe
aspectos como la toma de decisiones unilaterales por parte del jefe y un parcial apoyo
de este a las opiniones de los colaboradores. Segun la entrevista con el jefe de
recursos humanos, cuentan con personal capacitado para dirigir al personal de modo
que estos logren resultados a la realizacion de los planes establecidos.
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Figura 6
Resultado subvariable Estilo de direccion
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50% 44%
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30%
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Favorable Por mejorar

5.3.3 Retribucién

La retribucibn en las organizaciones incluye todas las compensaciones
econdémicas y no econdmicas que los colaboradores reciben a cambio de su trabajo;

esto en funcion de atraer, retener y motivar a los empleados y asi lograr seguridad y

sentidos de pertenencia por parte de los colaboradores.

Los resultados que afectan negativamente a dicha variable en relacion con la
asignacion salarial, beneficios de salud que da la institucion, servicios de salud
deficientes y aspiraciones frustradas por las politicas de la institucién (14.4, 15.4 15.8
y 16.8 en promedio, respectivamente), lo cual indica que, existen rasgos por mejorar.
En los aspectos mas altos se encontrd en cuanto a conocer los beneficios que otorga

en la instituciéon: 24.

El punteo que se obtuvo por parte de los colaboradores, el cual fue asignado a cada
pregunta de la variable de retribucion, siendo el resultado general 17.28, lo que
significa, segun los baremos establecidos, que se debe mejorar, puesto que existen
pocos rasgos positivos sobre la compensacion econdmica, también muestran

inconformidad en cuanto a los beneficios de salud que la municipalidad les ofrece, este
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factor influye mucho en el clima debido a que mantiene una desmotivacion en los

colaboradores.

Tabla 11
Retribucién hacia el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula

ITEM Resultado
Conozco bien los beneficios que tengo en la institucion 24
Los beneficios de salud que recibo en la institucién 154
satisfacen mis necesidades :
Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial 14.4
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la 16.8
institucion :
Los servicios de salud que recibo en la instituciéon son 15.8
deficientes ’

Por mejorar 17.28

Se puede observar que la percepcién de los colaboradores en cuanto a la variable de
retribucion esta en un nivel por mejorar con un 70%, lo cual significa que la mayoria
percibe pocos rasgos positivos en cuanto a los beneficios que reciben en la
municipalidad, sin embargo, para ellos exististe elementos que se deben mejorar,
como el salario, servicios de salud, entre otros. Este grupo de empleados conocen las
politicas que rigen a la municipalidad, y por su naturaleza, no son flexibles en cuanto
a cambios en ella. También se puede observar que existe un nivel no favorable de 7%,
esto significa que no perciben ningdn rasgo positivo con respecto a la retribucion.
Segun lo observado, en su mayoria los colaboradores de cada departamento hicieron

comentarios negativos en cuanto a la asignacién salarial y beneficios médicos.
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Figura7
Resultado subvariable Retribucion
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5.3.4 Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia es el grado en que un empleado se identifica con su trabajo,
participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es importante para
su propio mérito. Los colaboradores que tienen un nivel alto de participacion en el
trabajo se identifican fuertemente con el tipo de trabajo que realizan y se preocupan
realmente por él, los niveles altos se relacionan con menos faltas y tasas mas bajas

de renuncias, exponen Robbins y Coulter (2005).

Las puntuaciones mas débiles en dicha variable estan en relacion con el trabajo sin
remuneracién, recomendacion de la institucion como un excelente sitio para trabajar,
(19.6 y 19.8 en promedio, respectivamente). De lo anterior se puede decir que, aun
hay ciertos rasgos que deben mejorarse. En los aspectos mas altos se encontré que:
existe un alto interés en el futuro de la institucién (24.4), satisfaccion de ser parte de la

institucién (24.2) y deseos de pertenecer a otra institucién (21.4).

A continuaciéon, se presenta el promedio de puntuaciones que los colaboradores
asignaron a cada pregunta, siendo el resultado general de 21.88, de acuerdo con los
baremos establecidos para las dimensiones, se encuentra en un estado favorable, lo
cual significa que son menores las faltas por parte de los colaboradores, tasas bajas

en renuncias de la municipalidad en el &rea administrativa.
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Tabla 12
Sentido de pertenencia en el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula
ITEM Resultado
Realmente me interesa el futuro de la institucion 4.4
Recomiendo a mis amigos la institucién como un excelente sitio de
trabajo 19.8
Me avergiienzo de decir que soy parte de la institucién 042
Sin remuneracién no trabajo horas extras 196
Seria mas feliz en otra institucion
214
21.88

Favorable

En cuanto al sentido de pertenencia, un 70% de los colaboradores se encuentra en un
porcentaje favorable y un nivel por mejorar con un 30%, haciendo referencia que en
los colaboradores de la Municipalidad de Chiquimula si existe un extremo positivo de
aceptacion y satisfaccion de pertenecer a dicha institucién. Esto quiere decir que el
empleado en cualquier actividad, sea fuera o dentro de la institucion, no se
averguenzan de decir que son parte de ella, sintiéndose totalmente aceptados y
satisfechos de formar parte del equipo de trabajo de dicha institucion. Cuando los
empleados tienen el sentido de pertenencia, la manera en la que realizan cualquier
tipo de trabajo, ya sea dentro de la jornada laboral o en un dia de descanso, sera
amena y agradable. De acuerdo con la entrevista realizada al jefe de recursos
humanos, hace regencia al compromiso que tienen los colaboradores con la
institucidn, los cuales se reflejan en los resultados que estos alcanzan en las funciones

que desempeiian.
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Figura 8
Resultado subvariable Sentido de pertenencia
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5.3.5 Disponibilidad de recursos

En cuanto a la presente variable, son todos los recursos de tipo econdémico o
materiales que posee una organizacion, los cuales aportan un valor afiadido diferencial
y competitivo a la organizacion; siendo estos, los espacios idéneos para desarrollar un
buen trabajo, herramientas y equipos necesarios.

Las puntuaciones mas bajas descritas en esta variable se encuentran con relacion al
dificil acceso a la informacion para realizar el trabajo y dificultad en el entorno fisico
para el buen desarrollo de trabajo (22 y 22.6 en promedio, respectivamente). De lo
anterior se puede decir que, aunque estén en un nivel alto, aln existe rasgos por
mejorar. En los aspectos mas altos se encontré que: existe una alta deficiencia en
cuanto a la iluminacion en las areas de trabajo (24.8), cuentan con disponibilidad de
espacio para trabajar (23.6) y cuentan con un adecuado ambiente fisico de trabajo
(23.2).

En los resultados descritos se observa el promedio de puntuaciones que se asigné a
cada pregunta de la variable de disponibilidad de recursos, siendo el resultado general
de 23.24, en donde los baremos establecidos para las dimensiones, se encuentra en
un estado favorable, lo que significa que existe buena administracion de los recursos

en la municipalidad en el area administrativa.



62

Tabla 13

Disponibilidad de recursos en el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula

iTEM Resultado

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo 236

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es el adecuado 23.2

El entorno fisico de trabajo dificulta la labor que desarrollo 226

Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi

trabajo 22

La iluminacion del area de trabajo

es deficiente 24.8

Favorable

De acuerdo con el clima organizacional de la Municipalidad de Chiquimula, en
relacion a la disponibilidad de recursos que se tienen, se observa, que de
acuerdo a las respuestas obtenidas, la informacién y calidad de equipos con
el que cuentan para la realizacibn de sus labores se encuentra en el nivel
favorable con un 74%; por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Municipalidad
indican que cuentan con los espacios adecuados y ambientes éptimos para el

desemperio de sus actividades. Segun lo observado, los colaboradores cuentan con

un amplio espacio de trabajo, sin embargo, no es el adecuado, por la falta de privacidad

y concentracion.
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Figura 9
Resultados subvariable Disponibilidad de recursos
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5.3.6 Estabilidad

La estabilidad forma parte del clima laboral debido a que esto genera
aun mas un equilibrio en cuanto a la calidad del desempefio del colaborador; es
fundamental para mantener la motivacién de un empleado. De esta forma, es posible
generar un sentimiento de pertenencia con la organizacion y aumenta su rendimiento

al sentir que forma parte de ella.

En cuanto al resultado de esta variable, los puntajes bajos estan en relacion con la
contratacion temporal del personal y a la dependencia del cargo por preferencias
personales (15.4 y 17 en promedio, respectivamente). De lo anterior se puede decir
qgue, se encuentran en un nivel por mejorar, lo cual indica que existen pocos rasgos

positivos sobre el nivel de competitividad que prevalece en la institucion.

En los aspectos mas altos se encontr6 que: de un buen desempefio depende la
permanencia en el cargo (22.2), la institucion brinda estabilidad laboral (21.8) la

institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio (21.4).

En la tabla 14 se puede observar el promedio de puntuaciones que los colaboradores
asignaron a cada pregunta de la variable, siendo el resultado general de 19.56, en
donde, segun los baremos establecidos, su nivel es favorable, puesto que existe

estabilidad y buen desempefio laboral.
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Tabla 14
Estabilidad en el personal administrativo de la Municipalidad de Chiquimula
ITEM Resultado

La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio 014
La institucion brinda estabilidad laboral 18
La institucion contrata personal temporal -~
La permanencia en el cargo depende de preferencias personales -
De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo 992

Favorable 19.56

Con relacion a la estabilidad, basada en el clima organizacional de Ila
Municipalidad de Chiquimula, se puede establecer que los colaboradores se
encuentran en un nivel por mejorar con un 55.56% siendo este el nivel con mayor
puntuacion; dejando ver que la estabilidad, segun los colaboradores encuestados se
encuentra en un nivel que debe mejorarse, no esta en el nivel 6ptimo, pero tampoco
se encuentra en el nivel mas bajo. De acuerdo a la entrevista con el jefe de recursos
humanos, manifiesta que existen varios contratos temporales dentro de la
administracion de la municipalidad, lo que causa incertidumbre en los colaboradores.
Por otro lado, también hace menciéon que, segun pacto colectivo, no pueden ser

despedidos facilmente.
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Figura 10
Resultados subvariable Estabilidad
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5.3.7 Claridad y Coherencia en la Direccion

Las organizaciones deben mantener una estructura organizada de objetivos hacia los
cuales se dirige y promueve que los colaboradores conozcan muy bien, cuales son las
metas que deben alcanzar como parte de la institucion, logrando asi mantener una

comunién en cuanto al trabajo realizado y las metas por alcanzar.

Los resultados mas bajos a considerar en esta variable se encuentran en el
desconocimiento de los logros de la institucion por parte de los directivos y tareas
asignadas con poca relacion a las metas de la institucion (17.6 y 17.8 en promedio,
respectivamente). se puede decir que, estan en un nivel medio, y algunos rasgos

positivos en cuanto a la claridad de planes operativos en la direccion.

En los aspectos mas altos se encontré que: existe claridad de las metas y objetivos
de la institucion (23.6), conocimiento de los logros de metas y objetivos de la institucion

(21.6) las metas y objetivos de la institucién son poco entendibles (19.4).

En la tabla 15 se observan los promedios de las puntuaciones que se asignaron a la
variable de claridad y coherencia en la direccién, obteniendo el resultado general de
20, lo que significa que se encuentra en un estado favorable, lo cual afirma que existe

claridad en las metas, objetivos y programas de la alta direccion.



66

Tabla 15
Claridad y coherencia en la direccion en el personal administrativo de la Municipalidad de
Chiquimula

ITEM Resultado
Entiendo de manera clara las metas y objetivos de la 236
institucion '
Conozco bien como la institucién esta logrando sus metas y 216
objetivos '
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con 17.8
las metas de la institucion ‘
Los directivos no dan a conocer los logros de la institucion 17.6
Las metas y los objetivos de la
SO R . 194
institucion son pocos entendibles

Favorable

Con relacion a la percepcion que tienen los colaboradores sobre la claridad y
coherencia de la direccion dentro de la Municipalidad de Chiquimula, la mayoria
perciben un nivel favorable con un 56%, y en un nivel por mejorar con un 44% donde
existe informacién de las metas y objetivos que los colaboradores tienen que cumplir,
contribuyendo con el éxito de la institucion de una forma significativa. Se guia de
entrevista y observaciéon los empleados tienen claras las metas de la institucion y se

identifican con cada una de ellas.
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Figura 11
Resultados subvariable Claridad y coherencia en la direccion
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5.3.8 Valores colectivos

Los valores colectivos forman parte de la satisfaccion de los colaboradores y, segun
Robbins y Coulter (2005), es el grado en que los miembros del grupo se identifican

entre si y comparten los objetivos con otros.

Algunos de los resultados que afectan negativamente a esta variable, son: otras
unidades resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras, otras unidades son
rapidas para culpar a otras, otras unidades responden a las necesidades laborales
(12.4, 15.4 y 18.2 en promedio, respectivamente). Se puede decir que, deben mejorar

en cuanto a la aplicacion de valores en el desemperio de la institucion.

En los aspectos mas altos destacan: el buen trabajo en equipo con otras unidades

(19.8), facilitacion de la informacion por otras unidades (19.4).

En cuanto a la variable de valores colectivos, se observan los siguientes promedios de
las puntuaciones que se asignaron a la misma, obteniendo el resultado general de
17.04, lo que significa que se encuentra en un estado por mejorar, lo cual afirma que
existen pocos rasgos positivos en cuanto a la aplicacion de valores en el desempefio

de la institucion.
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Tabla 16
Valores colectivos en el personal administrativo en la Municipalidad de Chiquimula

ITEM Resultado
El trabajo en equipo con otras unidades es bueno 19.8
Las otras unidades responden bien a mis necesidades laborales 18.2
Cuando necesito informacion de otras unidades las puedo conseguir 19.4
facilmente '
Cuando las cosas salen mal las otras unidades son rapidas para 15.4
culpar a otras '
Las otras unidades resuelven problemas en lugar de responsabilizar a 12.4
otras '
17.04

Por mejorar

Se puede determinar que los colaboradores, en cuanto a los valores colectivos,
perciben un nivel de clima no favorable con un 19%, y un clima por mejorar con un
44%, esto quiero decir que, aunque exista comunicacion, la cooperacion,
responsabilidad y respeto debe mejorarse con las otras unidades de las areas que
conforman la Municipalidad de Chiquimula. Segun la guia de observacion, indica que
no hay trabajo y en la guia de entrevista, segun el jefe de recursos humanos, no existe
apoyo y cooperacién con las otras unidades y estas no se responsabilizan de sus

tareas.
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Figura 12
Resultados subvariable Valores colectivos
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5.3.9 Clima organizacional

Figura 13
Niveles de clima organizacional
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En la figura anterior se observa que el clima que predomina en los colaboradores del
area administrativa de la Municipalidad de Chiquimula es favorable con un 52% y un
clima por mejorar con un 48%; esto significa que mas de la mitad del personal perciben
un ambiente laboral agradable, sin embargo, hay rasgos que requieren de mayor

atencién para mejorarse.
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5.4 Consideraciones finales

Finalmente, se presenta de manera integrada los resultados obtenidos en cada una de las

subvariables que fueron analizadas del clima organizacional.

Figura 14
Andlisis de las subescalas del clima organizacional
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En la figura anterior, se muestran los resultados del clima organizacional que prevalece
en el area administrativa de la municipalidad de Chiquimula, en la cual se determina
gue en cuanto a un nivel de un clima favorable se encuentran las dimensiones:
relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, claridad y

coherencia con la direccion y disponibilidad de recursos.

Por otro lado, en cuanto a un nivel de clima por mejorar se encuentran las dimensiones:
retribucién, estabilidad y valores colectivos. No existe una variable en la cual se haya
observado que predomina un clima no favorable, sin embargo, las variables mas
afectadas son las de retribucion y la de valores colectivos, siendo estas las que

requieren de mayor atencién para mejorar.



CONCLUSIONES

Segun el estudio realizado sobre el clima organizacional en los colaboradores del &rea
administrativa de la Municipalidad de Chiquimula, y en funcién de los objetivos

planteados, se presentan las siguientes conclusiones.

1. En cuanto al nivel de percepcion sobre las relaciones interpersonales que
tienen los colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de
Chiquimula, departamento de Chiquimula; se encuentran en un nivel favorable
con un 78%, esto se interpreta como la existencia de fuerte confianza mutua y

muy buenas relaciones interpersonales.

2. En lo que respecta al nivel de percepcion que tienen los empleados sobre el
estilo de direccion dentro de la Municipalidad de Chiquimula, departamento
de Chiquimula, se encuentran en un nivel favorable con un 56% y en nivel por
mejorar con un 44%, debido a que existen aspectos como la toma de decisiones
unilaterales por parte del jefe y un parcial apoyo de este a las opiniones de los

colaboradores.

3. Anivel general se logré identificar, en cuanto a la variable retribucién, que en la
Municipalidad de Chiquimula, en el area administrativa, la mayoria de los
colaboradores se encuentran en niveles por mejorar con un 70%, lo cual
significa que la mayoria percibe pocos rasgos positivos en cuanto a los
beneficios que reciben en la municipalidad, sin embargo, para ellos existen
elementos que se deben mejorar, como el salario, servicios de salud, entre
otros. Este grupo de empleados conocen las politicas que rigen a la
municipalidad, y por su naturaleza, no son flexibles en cuanto a cambios en ella.
También se puede observar que existe un nivel no favorable de 7%, esto

significa que no perciben ningun rasgo positivo con respecto a la retribucion.
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4. De acuerdo con el estudio realizado, segun el sentido de pertenencia de los
colaboradores de la Municipalidad de Chiquimula, se encuentra en un 70%
favorable y un nivel por mejorar 30%, haciendo referencia que en los
colaboradores de la Municipalidad de Chiquimula si existe un extremo positivo
de aceptacion y satisfaccion de pertenecer a dicha institucion. Esto quiere decir
gue el colaborador en cualquier actividad sea fuera o dentro de la institucion, no
se averglenza de decir que es parte de ella, sintiéndose totalmente aceptados
y satisfechos de formar parte del equipo de trabajo de dicha institucion. Cuando
los empleados tienen el sentido de pertenencia, la manera en la que realizan
cualquier tipo de trabajo, ya sea dentro de jornada laboral o en un dia de

descanso, sera amena y agradable.

5. De acuerdo con el clima organizacional de la Municipalidad de Chiquimula, en
relacion a la disponibilidad de recursos que se tienen, de acuerdo con las
respuestas obtenidas; la informacién y calidad de equipos con las que cuentan
para la realizacion de sus labores se encuentra en el nivel favorable con un
74%. Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la Municipalidad indican
que cuentan con los espacios adecuados y ambientes Optimos para el

desempeiio de sus actividades.

6. Con relacion a la estabilidad, basada en el clima organizacional de la
Municipalidad de Chiquimula, se puede establecer que los colaboradores se
encuentran en un nivel por mejorar con un 56%, siendo este el nivel con mayor
puntuacion, dejando ver que la estabilidad, segun los colaboradores
encuestados, se encuentra en un nivel que debe mejorarse. No esta en el nivel

optimo, pero tampoco se encuentra en el nivel mas bajo.
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7. En cuanto a la percepcion que tienen los colaboradores sobre la claridad y
coherencia de la direccion dentro de la Municipalidad de Chiquimula, la mayoria
perciben un nivel positivo con un 56%, y en un nivel por mejorar con un 44%
significando que existe informacion de las metas y objetivos que los
colaboradores tienen que cumplir, contribuyendo con el éxito de la institucion

de una forma significativa.

8. Segun el estudio realizado, se logré determinar que los colaboradores sobre los
valores colectivos se encuentran en un nivel favorable con un 37%, y un clima
por mejorar con un 44%, y no favorable con un 19%, esto quiere decir que,
aunque exista comunicacion, la cooperacion, responsabilidad y respeto debe

mejorarse con las otras unidades de las areas que conforman la institucion.

9. Se pudo determinar que el Clima Organizacional en el personal del area
administrativa de la municipalidad de Chigquimula se ubica en un nivel
“favorable” en un 52% y un clima “por mejorar” con un 48%, lo cual significa que
mas de la mitad del personal perciben un ambiente laboral agradable, sin

embargo, hay rasgos que requieren de mayor atencién para mejorarse.



RECOMENDACIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion realizada es importante la

interpretacion de algunas acciones; por ello, en funcion de las conclusiones

presentadas, se sugiere lo siguiente:

A los Jefes de Departamento del Area Administrativa:

1.

En cuanto al estilo de direccidn, se obtuvo un resultado aceptable, sin embargo,
es importante trabajar en este punto, a través de mejorar la calidad y claridad
de la direccion, se recomienda, promover lineas de comunicacion en las cuales

se pueda lograr la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.

Realizar un monitoreo del trabajo que desempefian los colaboradores para
conocer aptitudes, habilidades, experiencia y capacidad que estos tienen, con
el fin de posibles ascensos con mejores retribuciones tanto econémicas y no
econOmicas para los colaboradores que mejor se desempefien, dentro de la
institucién, puesto que de esto dependera que tan bien se sienta el colaborador

con la retribucion que recibe.

Segun los resultados obtenidos, se identificé que la percepcién que tienen los
colaboradores sobre claridad y coherencia de la direccion dentro de la
Municipalidad de Chiquimula, se ubica en un nivel positivo mas no es el ideal,
lo que influyen en la claridad y coherencia en general, por lo que es necesario
qgue se realicen actividades y programas que ayuden a mejorar la calidad de
estos factores en el clima de la institucion para que todas las unidades del area
administrativa perciban la informacién y la puedan dar a conocer de manera

clara y mas eficiente.

Realizar actividades sociales en donde los colaboradores compartan con todos
los departamentos, en las cuales se promueva el mejoramiento del clima

organizacional, involucrando a todos los colaboradores no importando la edad
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0 género, para que exista un mejor nivel de convivencia, participacion y

responsabilidad dentro de la misma.

Al Departamento de Recursos Humanos:

5. Al evaluar las relaciones interpersonales, se obtuvo un resultado positivo, por lo
cual, para continuar en el mismo, se recomienda realizar actividades con todo
el personal administrativo, a través de reuniones constantes, fomentando entre
los colaboradores las relaciones interpersonales, las cuales les permitira
fortalecer la unidad y el trabajo en equipo y mantener buenas relaciones

laborales en la institucion

6. Con relacion al sentido de pertenencia, se ponderé en un nivel alto, cabe
resaltar que no se encuentra en un punto ideal, por lo que se recomiendan
realizar actividades recreativas en las cuales los colaboradores de cada unidad
del area administrativa participen y se sientan atraidos por la institucién para
mejorar las relaciones y se aumente la identificacion de los colaboradores para

con la institucion.

7. Dar a conocer los beneficios que se tienen por ser un empleado eficiente y el
trato justo que brindan y asi los colaboradores del area administrativa tengan
permanencia en su puesto de trabajo, asi mismo dar a conocer que la institucion
ofrece estabilidad laboral, haciéndolo conforme a lo establecido al cédigo de

trabajo.
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Al Departamento de Compras:

En cuanto a la disponibilidad de recursos, se identificd que dentro de la institucién
se encuentra de forma positiva, sin embargo, se recomienda mantener una
coordinacion y evaluacion constante de las areas de trabajo, esto para prever que
los colaboradores del area administrativa dispongan de los recursos necesarios
para realizar su labor y no se encuentren insatisfechos con los recursos que se

brindan.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE H ,
CIENCIAS ECONOMICAS 7
ADMINISTRACION DE EMPRESAS m“\%g ,
CUESTIONARIO ot S

Dirigido a: Personal Administrativo de la Municipalidad de Chiquimula

El objetivo principal del presente documento es recabar informacion para analizar el
clima organizacional en el personal administrativo de la municipalidad de Chiquimula

en el departamento de Chiquimula.

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de preguntas relacionadas con
el tema de investigacion arriba descrito. Para responder lea cuidadosamente el
enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una “X” en la casilla que
represente la opcion con la cual usted esté de acuerdo, como se muestra en el

siguiente ejemplo:

ASPECTOS A CALIFICAR
SIEMPRE | CASI SIEMPRE ‘ ALGUNAS VECES ‘CASI NUNCA | NUNCA

No. ITEMS

RELACIONES INTERPERSONALES

Los miembros del grupo
0 tienen en X
cuenta mis opiniones

Conteste todas las preguntas evitando hacerlo al azar y con la mayor sinceridad
posible, la informacién que usted proporcione sera tratada de manera discreta y
confidencial, utilizandose estrictamente para fines académicos. Agradecemos su

colaboracién y honestidad.
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INFORMACION GENERAL

Edad Indique el &rea donde trabaja.

Género — Antigledad
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Fuente: Yusset Acero y otros. Escala de clima organizacional EDCO. (Santafé de Bogota, Universidad
Konrad Lorenz. 2006).
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APENDICE 1. GUIA DE ENTREVISTA -K
Universidad de San Carlos de Guatemala ‘I
Centro Universitario de Oriente — CUNORI \ ;

Administracion de Empresas CUNORI
W S 2\ GG

CLIMA ORGANIZACIONAL

| FECHA: | HORA: | LUGAR:

RELACIONES INTERPERSONALES

1. ¢Los miembros de su equipo de trabajo son unidos?

Si NO

Especifique

2. ¢Su equipo de trabajo valora sus aportes?

Si NO

¢Por qué?

ESTILO DE DIRECCION

3. ¢Su equipo de trabajo crea una atmosfera de confianza?
Si NO

Especifique

4. ¢Su equipo de trabajo se altera facilmente?

Siempre [ ]
Algunas veces |:|

[ ]
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Nunca

Especifique

5. ¢Su equipo de trabajo generalmente apoya las decisiones toma?

Si NO

Especifique

RETRIBUCION

6. ¢Los beneficios de salud que recibe su equipo de trabajo en la institucion
satisfacen sus necesidades?
Si NO

Especifique

7. ¢Su equipo de trabajo conoce bien los beneficios que tienen en la institucion?
Si NO

Especifique

SENTIDO DE PERTENENCIA

8. ¢Su equipo de trabajo se avergienza de decir que es parte de la institucion?

Si NO

Especifique
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9. ¢A su equipo de trabajo realmente le interesa el futuro de la institucion?

Si NO

Especifique

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

10. ¢ Su equipo de trabajo dispone del espacio adecuado para realizar su trabajo?
Si NO

Especifique

11. ¢ El entorno fisico de trabajo dificulta la labor que desarrollo su equipo de
trabajo?
Si NO

Especifique

ESTABILIDAD

12. ¢ La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio?
Si NO

Especifique

13.¢ La institucion brinda estabilidad laboral?

Si NO

Especifique
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CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

14. ¢ Su equipo de trabajo entiende de manera clara las metas y objetivos de la

institucion?

Si NO

Especifique

15. ¢ Los directivos dan a conocer los logros de la institucién?

Si NO

Especifique

VALORES COLECTIVOS

16. ¢ El trabajo en equipo con otras unidades es bueno?

-

Sl NO

Especifique

17.¢Las otras unidades resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras?

-

Sl NO

Especifique




Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario de Oriente — CUNORI
Administraciéon de Empresas

APENDICE 2. GUIA DE OBSERVACION

CLIMA ORGANIZACIONAL

e}

T TR NIYT
UL ~4
W S A G

| FECHA:

| HORA:

| LUGAR:

RELACIONES
INTERPERSONALES

NO

OBSERVACIONES

Se observé poco
compafierismo,
tolerancia y armonia en
los grupos de cada

departamento de la

municipalidad.

ESTILO DE DIRECCION

NO

OBSERVACIONES

En cuanto al liderazgo,
se logré observar muy
buena comunicacién y
confianza entre jefe y

colaborador
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RETRIBUCION

NO

OBSERVACIONES

en su mayoria, los
colaboradores de cada
departamento, hicieron
comentarios negativos
en cuanto a su
asignacion salarial y
beneficios médicos.

SENTIDO DE PERTENENCIA

NO

OBSERVACIONES

Se logré observar en la
mayoria de los grupos,
compromiso y
fidelizacién para la

institucion.

DISPONIBILIDAD DE
RECURSOS

NO

OBSERVACIONES

En cuanto al espacio
fisico, cuentan con
suficiente espacio,

muy buena
iluminacion, sin
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embargo, hubo
comentarios en
algunos
departamento, por el
cargo que tiene,
necesitan mas
privacidad para

mayor concentracion.

ESTABILIDAD

NO

OBSERVACIONES

Los colaboradores de
la municipalidad
cuentan con estabilidad
laboral, ya que por
pacto colectivo no
pueden despedir

facilmente.

CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA
DIRECCION

NO

OBSERVACIONES

Los colaboradores
tienen claras las metas
de la institucién y se
identifican con cada

una de ellas.
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VALORES COLECTIVOS

NO

OBSERVACIONES

No se observé trabajo
en equipo y segln
comentario de los

grupos, no hay apoyoy
cooperacion con los
otros departamentos,
no se responsabilizan

de sus tareas.
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