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RESUMEN
La Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), fue creada el 25 de julio de 1996, tiene
como finalidad el desarrollo del sector turismo, es actualmente una Institucion autbnoma con
personalidad juridica y patrimonio propio, con plenas facultades para ejercer derechos y contraer
obligaciones. Promueven el turismo del pais por medio de su apuesta estratégica denominada

Pueblos Vivos y la realizacidn de Ferias internacionales.

A la vez la Institucion se preocupa por el bienestar de los empleados al considerar que es el
recurso mas importante, por lo que ante la ausencia de un modelo que permite conocer la
percepcion del ambiente laboral y la incidencia que tienen los factores del clima organizacional

en el desempefio del personal de CORSATUR, surge la necesidad de elaborarlo.

Por lo tanto, la investigacion ha tenido como objetivo proponer un modelo de evaluacion del clima
organizacional que permita optimizar el desempefio del personal y tener un control de los factores
que influyen en el area y puesto de trabajo a través de una metodologia y a la vez proporcionar

una herramienta administrativa que sirva como apoyo y guia para las evaluaciones.

Para el desarrollo de la investigacion se aplico el método cientifico y especificamente los
métodos auxiliares: analisis y sintesis, El tipo de investigacion fue explicativo, lo cual permitié
formular preguntas importantes para la obtencion de datos sobre el clima organizacional con un
tipo de disefio no experimental porque no se manipularon las variables; a la vez fue necesario
utilizar las técnicas para la recoleccion de la informacion como el cuestionario y la guia de
entrevista, dirigidos al personal y jefes de CORSATUR, también se consultaron libros, sitios web
y documentos proporcionados por la institucion.

Se considerd el universo de estudio el total de empleados que laboran en CORSATUR, con una
muestra representativa de 47, distribuidos en las diferentes gerencias y unidades de trabajo

posteriormente se realizo la tabulacion, andlisis e interpretacion de los datos.

Todo lo anterior contribuy6 a realizar el diagnostico de la situacion actual del clima organizacional
y conocer la percepcion que tienen los empleados y los jefes de la institucion.



Las principales conclusiones que se obtuvieron de la investigacion fueron las siguientes:
1. En el factor Motivacion no existe reciprocidad entre lo que los empleados espera y en

lo que la institucién y jefes transmiten.

2. Las Relaciones Interpersonales se encuentra en condiciones que propician a generar
envidia e hipocresia entre los compafieros y jefes.

3. La comunicacién entre los jefes y empleados es informal, lo que les genera

inestabilidad y malos entendidos.
Partiendo de lo anterior, se han determinado las siguientes recomendaciones:

1. Lainstitucion y los jefes propicien el involucramiento y los incentivos estén orientados a
mejorar las actitudes.

2. La Unidad de Recursos Humanos debe planificar dinamicas laborales en un espacio de
tiempo conveniente, para que contribuyan a fortalecer las relaciones laborales

3. Los jefes deben mantener la confianza y una comunicacién formal en sus respectivas
unidades de trabajo, realizando reuniones esporadicas, la comunicacion electronica,

entre otros medios apropiados.



INTRODUCCION
La Evaluacion del Clima Organizacional es importante en todas las instituciones, por lo tanto,
contar con una herramienta que permita conocer el estado de la situacién del mismo e identificar
los factores que inciden en el desempefio se convierte en un elemento que contribuye a detectar

las necesidades de los empleados.

Es asi como nace la iniciativa de elaborar una herramienta técnica-administrativa para la
Evaluacion del Clima Organizacional, cuyo modelo se ajuste a las condiciones de la Corporacion
Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), sirva como apoyo y guia a la Unidad de Recursos
Humanos, y de acuerdo a sus resultados, ésta pueda tomar las decisiones y acciones

preventivas o correctivas, en caso de ser necesarias.

Por lo tanto, como resultado de lo anterior, se ha realizado la investigacion titulada “Modelo de
Evaluacion del Clima Organizacional para optimizar el desempefio del personal de la
Corporacion Salvadorefia de Turismo, ubicado en la ciudad de San Salvador.” Compuesta

por tres capitulos, se detalla a continuacidn su contenido:

El Capitulo I, esta comprendido por el marco teérico de referencia que sustento la investigacion
el cual contiene los antecedentes y las generalidades de la Corporacion Salvadorefia de Turismo,
estructura organizativa, marco legal, generalidades del Clima Organizacional, Evaluacion del
Clima y sus Modelos, y también sobre el Desempefio Laboral, con el propésito de formar las

bases para la ejecucion de la investigacion.

En el Capitulo I, se presenta el resultado de la investigacion de campo, determinando los
factores que mas influencia tienen en lo que refiere al Clima Organizacional, con la ayuda de la
Unidad de Recursos Humanos se conté con la participacion del personal que labora en
CORSATUR, lo que permitio realizar un diagnéstico de la situacion actual del clima
organizacional. Como también este capitulo comprende la importancia y los objetivos de la

investigacion, los métodos y técnicas de investigacion utilizadas para la recoleccion de la



informacion, universos de estudio, tabulacién, andlisis e interpretacion de datos, el diagnostico,

los alcances y limitaciones, y por ultimo las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

El Capitulo Ill, titulado “Propuesta de un Modelo de Evaluacion del Clima Organizacional
para optimizar el desempefio del personal de la Corporaciéon Salvadorefa de Turismo
(CORSATUR)”, esta integrado por las recomendaciones de mejora, que como equipo
investigador, se consideran necesarias de aplicar a partir del diagndstico realizado a cuyos
factores se encuentran en estado “bajo”, asi mismo se detallan los pasos a seguir para la
aplicacion de la herramienta técnica-administrativa propuesta especialmente para la institucion,
quién a través de la Unidad de Recursos Humanos contara con la metodologia e instrumento

para la Evaluacion del Clima Organizacional.

Finalmente se incluyen en la investigacion las fuentes bibliogréficas, entre ellas trabajos de
investigaciones, libros, documentos, estudios, entre otros. Todos ellos, bases importantes para
respaldar la informacion incluida, sin dejar de lado los Anexos respectivos, que detallan mas a

fondo los procedimientos y obtencién de la informacion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO DE REFERENCIA ACERCA DE LAS GENERALIDADES DE LA
CORPORACION Y DEL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A. GENERALIDADES DE LA CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR)'
1. Antecedentes

La Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), fue creada el 25 de julio de 1996, por

Decreto Legislativo nimero 719, publicado en el Diario Oficial numero 156, del tomo 332, del 23

de agosto de 1996. Comenz6 sus labores en enero del afio de 1997, en el Boulevard del

hipddromo #508, col. San Benito. Hasta junio del afio 2004 fue la entidad rectora del turismo en

El Salvador, cuya labor principal era la promocién de las playas y negocios a nivel internacional.

De tal manera que en el afio del 2004, se constituye el Ministerio de Turismo de El Salvador
(MITUR), que es la Institucion rectora en materia turistica en el pais que corresponde determinar
y velar por el cumplimiento de la politica y plan nacional de turismo, busca ser el generador y
facilitador para promover al pais como un destino turistico. Y que incorpora al Instituto
Salvadorefio de Turismo (ISTU) y también a la Corporacion Salvadorefia de Turismo

(CORSATUR), como instancias operativas.

En ese sentido CORSATUR, es actualmente una Institucion auténoma con personalidad juridica
y patrimonio propio, con plenas facultades para ejercer derechos y contraer obligaciones. Realiza
su gestion administrativa con absoluta independencia, ateniéndose a las decisiones de su Junta
Directiva, que las toma de acuerdo a las Leyes de la Republica y es responsable de su gestion en
forma total. Se relaciona con cualquier entidad publica a través del Ministerio de Turismo de El
Salvador (MITUR). Asi mismo se rige por medio de la Ley de la Corporacion Salvadorefia de

Turismo como también otras Leyes y Reglamentos aplicables.

También ha ido creciendo con su personal y en la realizaciéon de acciones muy significativas
promoviendo el pais en el mercado internacional y colocandolo como destino turistico atractivo

para contribuir al desarrollo econdmico y social de manera sostenible.

TInformacién brindada por la Unidad de Recursos Humanos de la Corporaciéon Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR).



También apoya a otras instituciones, publicas y privadas, en la promocion del rescate de los
valores naturales, culturales e historicos del pais con la finalidad de convertirlos en atractivos

turisticos.

2. Ubicacion Geografica
La Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), esta ubicada en la Alameda Dr. Manuel
Enrique Araujo, Colonia Roma, Pasaje Carbonel, Edificio Carbonel N° 1y 2, Ciudad de San

Salvador.

3. Personal

Cuadro N°1: Distribucion de los empleados

Gerencias y Unidades Emr;:eiiios
Gerencia Administrativa 25
Gerencia Mercadeo 18
Gerencia Planificacion 6
Gerencia Proyectos e Inversion 9
Gerencia Turismo Interno 20
Gerencia General 2
Presidencia 3
Auditoria Interna 2
Gerencia Financiera 6
Unidad de Comunicaciones y Relaciones Publicas 2
Unidad de Acceso a la Informacion Publica 1
Asesor 1
Unidad de Adquisiciones y Contrataciones 5
Institucionales
Unidad Juridica 2
Unidad Ambiental 1
Unidad de Género 1
TOTAL 104

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).



Se conforma por un total de 108 plazas pero, actualmente se encuentran laborando 104

empleados de los cuales 4 tienen cargo ad- Honorem como se detalla a continuacion.

b)

Cuadro N° 2: Distribucion de los cargos ad- Honorem

Cargo ad- Honorem Unidad a la que pertenecen
1 Oficial de Informacion Unidad de Acceso a la Informacién Publica
2 | Jefe Unidad Administrativo Gerencia Administrativa
Institucional
3 Coordmadgrg de Unidad de Unidad de Género
énero
4 Oficial de Gestion

Unidad de Gestién Documental y Archivos

Documental y Archivos

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

Filosofia Institucional
Mision: “Promocionar permanentemente a El Salvador, a nivel nacional e internacional,

como un destino turistico, coordinadamente con los diferentes actores del sector.”

Visién: “Posicionar a El Salvador como un destino turistico sostenible, atractivo y

competitivo”.
Valores:

Lealtad: Actitud asumida ante principios, instituciones, normas y reglamentos para su
cumplimiento.

Espiritu de Servicio: Actitud hacia el trabajo con calidad, ética y honestidad en beneficio
del cliente interno y externo.

Compromiso: Identidad personal que como esfuerzo colectivo, permite alcanzar los
objetivos organizacionales.

Productividad: Desarrollar nuestro trabajo con eficiencia y eficacia, buscando ofrecer un
valor agregado.

Pasién: Ofrecer un servicio con amor, entrega y excelencia.



Trabajo en Equipo: Compromiso por conjugar y conjuntar esfuerzos para alcanzar
objetivos comunes.

Transparencia: Desarrollar las labores y actividades sobre la base de la ética y
transparencia como eje fundamental del trabajo institucional fundamentado en los valores

institucionales.

Finalidades

Promover los atractivos turisticos de nuestro pais en el extranjero.

Llevar el Registro Nacional de Turismo, tanto de titulares de empresas turisticas como de
los incentivos legales otorgados a dichas empresas.

Llevar un censo estadistico, sobre el inventario de atractivos e infraestructura nacional
de la actividad turistica y otra informacién de interés sobre el turismo interno e
internacional.

Realizar una publicacién anual de un catalogo de oferta turistica del pais.

Promover la privatizacion de las empresas y bienes inmuebles que se le adjudiquen por
Ministerio de Ley, cuando ello fuere de beneficio para nuestro pais.

Fomentar la integracion y funcionamiento de comités de desarrollo turistico, regionales,

departamentales y municipales.

Apuesta estratégica

Pueblos Vivos: Es la estrategia transversal institucional de la Corporacion Salvadorefia
de Turismo (CORSATUR), implementada a partir de Junio 2009. Promueven el valor a la
identidad, historia, cultura, tradiciones, gastronomia; y practican la equidad de género,
valores y principios; y fomentan la participacion ciudadana comunitaria, propiciando el
apoyo a la mediana y pequefia empresa, como parte de la proyeccién econdmica local.

Su objetivo mercadoldgico es fortalecer y promocionar la oferta turistica local.

Ferias internacionales: Es la promocion especifica, en la que presentan la oferta
turistica de El Salvador en mercados prioritarios. La participacion de la empresa privada
como coexpositor en las ferias internacionales y en la que participa la institucion,

contribuyen al esfuerzo de la promocién de ElI Salvador como destino turistico y



comercializan los diversos productos y atractivos de cada uno de los destinos y

segmentos en que se realizan las ferias.

Objetivos
Elevar la tasa de crecimiento de los ingresos turisticos.

Aumentar el nimero de visitantes.

D N NI N

Posicionar a El Salvador como uno de los destinos preferidos en Centroamérica en los
segmentos objetivo.

v’ Estimular el desarrollo de una amplia gama de productos turisticos atractivos para el
mercado.

v’ Estimular iniciativas para mejorar el nivel de competitividad del sector turismo.

<

Promocionar la Inversion en Anclas Turisticas (polos de desarrollo).

Investigar, desarrollar y divulgar informacion oportuna para dinamizar el sector turistico.

Inmuebles propiedad de CORSATUR
Complejo turistico del puerto de La Libertad.
Parque nacional el boquerdn.

Mirador planes de renderos.

RN NI N

Hotel de montafa cerro verde.

9. Conformacion de la Junta Directiva
Tiene una estructura organizacional dirigida por una Junta Directiva, conformada por miembros
representantes del Sector Publico y Privado. Que interactian de manera dinamica, articulada y
con un reto de poder hacer realidad la apuesta estratégica y decidida en cuanto al pais tiene en

materia de turismo. Su conformacion es la siguiente:

v' Sector Publico: un director Presidente que sera el Ministro de Turismo de El Salvador,
directores representantes del: Ministerio de Gobernacién, Ministerio de Medio Ambiente y
Recursos Naturales y Secretaria de Cultura de la Presidencia de la Republica de El
Salvador.



v' Sector No Gubernamental: cuatro directores representantes del sector no
gubernamental, electos y nombrados por el Presidente de la Republica de un listado
abierto de candidatos de las entidades gremiales de la empresa privada y organizaciones
no gubernamentales con personalidad juridica relacionadas a la tematica del turismo y de
sindicatos de empresas relacionadas con el objeto de la Ley.

10. Politica de Calidad
En CORSATUR se dedican, a través de la mejora continua de sus métodos de trabajo al

fomento y fortalecimiento de la oferta turistica, siendo este el compromiso fundamental que
contribuye al progreso de diferentes actores del sector, para convertir a El Salvador en un destino

turistico sostenible, atractivo y competitivo.

—
—

. Clientes
Industria Turistica.
Organizaciones No Gubernamentales (ONG'S) turisticas, Gremiales y No Gremiales.

Gobierno Central, Autonomas y Gobiernos Municipales.

AR NEENEEN

Turista (Visitantes, Ciudadano y Excursionistas).

12. Productos

v" Promocién Turistica a través de diferentes canales mercadolégicos para transmitir el
mensaje al mercado meta, tales como medios de comunicacion, redes sociales,
participacion en ferias, todo tipo de eventos institucionales, publicidad exterior, interior,
directa o correo directo, etc.

Capacitacion y Asistencia Técnica

Proyectos de Infraestructura

Territorios Desarrollados

AR NEENEEN

Inversiones

13. Tipos de Turismo
Placer o descanso, salud, deportivo, cultural, negocios, congresos o convenciones, cientifico y

estudiantil, naturalista, aventura, ecoturismo, arqueoldgico y religioso.
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15. Marco Legal
La Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), como entidad gubernamental, se rige por

las siguientes leyes;

a) Constitucion de la Republica de El Salvador?
Conforme al Art.101.- inciso segundo; establece que el Estado promovera el desarrollo
econdmico y social mediante el incremento de la produccion, la productividad y la racional

utilizacion de los recursos.

Art.102.- inciso segundo; el Estado fomentara y protegera la iniciativa privada dentro de las
condiciones necesarias para acrecentar la riqueza nacional y para asegurar los beneficios de

esta al mayor numero de habitantes del pais.

b) Cddigo de Trabajo?
Por medio del Cédigo de Trabajo CORSATUR, se rige con esta Ley Secundaria que tiene por
objeto principal armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores estableciendo sus
derechos, obligaciones y se funda en principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones

de vida de los trabajadores.

c) Ley de la Corporacion Salvadoreiia de Turismo (CORSATUR)*
A través de esta Ley toma como base CORSATUR, para operar sus actividades segun su Art.1.-
Créase la Corporacion Salvadorefia de Turismo, como una entidad autonoma de derecho publico
que podra abreviarse CORSATUR y que en el texto de la presente ley se denominara “La

Corporacion”.

Art.2.- La Corporacion tendra como finalidad el desarrollo del sector turismo, a través de las

siguientes actividades:

a) La Promocion de los atractivos turisticos de nuestro pais en el extranjero.

2 Constitucién de la Republica de El Salvador, Decreto Constituyente No. 38. Diario Oficial No. 234, Tomo No. 281,
publicado el 16 de diciembre de 1983.

3 Cddigo de Trabajo Decreto Legislativo N°15. Diario Oficial N°142. Tomo N°236. Del 31 de julio de 1972.

4Ley de la Corporacion Salvadorefia de Turismo. Capitulo I-1ll. Decreto Legislativo N° 779. Diario Oficial N° 156.
Tomo N° 332. Del 23 de agosto de 1996.



b) Llevar el Registro Nacional de Turismo, tanto de titulares de empresas turisticas como de
los incentivos legales otorgados a dichas empresas.

c) Llevar un censo estadistico, sobre el inventario de atractivos e infraestructura nacional
de la actividad turistica y otra informacién de interés sobre el turismo interno e
internacional.

d) Realizar una publicacién anual de un catalogo de oferta turistica del pais.

e) Promover la privatizacion de las empresas y bienes inmuebles que se le adjudiquen por
Ministerio de Ley, cuando ello fuere de beneficio para nuestro pais.

f) Fomentar la integracién y funcionamiento de Comités de Desarrollo Turistico, regionales,

departamentales y municipales.

d) Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica (LACAP)?
La Corporacion Salvadorefia de Turismo, como entidad auténoma de derecho publico también se
apega a esta Ley que; Tiene por objeto regular las adquisiciones y contrataciones de obras,

bienes y servicios, que deben celebrar las instituciones de la administracion publica.

Es decir, el establecer las normas basicas que regularan las acciones relativas a la planificacion,
adjudicacion, contratacion, seguimiento y liquidacion de las adquisiciones de obras, bienes y
servicios de cualquier naturaleza, que la administracién publica deba celebrar para la
consecucion de sus fines, asi como lo estipula el Art.1, tomando en cuenta la no discriminacion,
publicidad, libre competencia, igualdad, ética, transparencia, imparcialidad, probidad,

centralizacion normativa y descentralizacion operativa.

Es por ello que como lo indica el Art. 9, cada institucion de la Administracion Publica establecera
una Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucional, que podra abreviarse UACI. Esta
unidad sera organizada segun las necesidades y caracteristicas de cada entidad e institucién, y
dependera directamente de la institucion correspondiente.

5 Ley de Adquisiciones Y Contrataciones de la Administracion Publica de El Salvador. Decreto Legislativo No. 868,
Diario Oficial No. 88, Tomo No. 347, publicado el 15 de mayo de 2000.
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e) Ley Organica de Administracion Financiera del Estado (AFI)®
Tiene por objeto normar y armonizar la gestion financiera del sector publico y establecer el
sistema de administracion financiera integrada que comprende los subsistemas de presupuesto,
tesoreria, crédito publico y contabilidad gubernamental. Por lo tanto La Corporacién Salvadorefia

de Turismo, cumple esta Ley para sus operaciones financieras.

f) Ley del Impuesto Sobre la Renta’
La Corporacion Salvadorefia de Turismo, por medio de las obligaciones formales y sustantivas
presenta sus declaraciones anuales al Ministerio de Hacienda que regula la obtencion de rentas
por los sujetos pasivos en el ejercicio o periodo de imposicion de que se trate, genera la

obligacidn de pago del impuesto establecido en esta Ley.

El Impuesto Sobre la Renta es un impuesto directo que grava las utilidades de los sujetos

pasivos, dado que recaen directamente sobre la persona natural o juridica obligada.

g) Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la prestacion de
Servicios®

La Corporacion Salvadorefia de Turismo, cumple con esta ley por medio de sus declaracion y
pago del Impuesto mensual presentada al Ministerio de Hacienda, que la presente Ley establece
un impuesto que se aplicara a la transferencia, importacion, internacion, exportacién y al
consumo de los bienes muebles corporales; prestacion, importacion, internacion, exportacion y el
autoconsumo de servicios, de acuerdo con las normas que se establecen en la misma. Y asi
mismo el impuesto se aplicara sin perjuicio de la imposicion de otros impuestos que graven los

mismos actos o hechos.

6 Ley Organica de Administracion Financiera del Estado (AFI).Decreto Legislativo No.516 de fecha 23 de noviembre
de 1995, Diario Oficial No. 7 publicado el 11 de enero de 1996, Tomo No 330.

7 Ley del Impuesto Sobre la Renta. Decreto Legislativo Nimero 472 de fecha 19 de Diciembre de 1963, Diario Oficial
N°241, Tomo 201 del 21 del mismo mes y afio.

8 Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la prestacion de Servicios. Decreto Legislativo No.296
de fecha 24 de Junio de 1992, Diario Oficial No.143 publicado el 31 de Junio de 1992, Tomo No 316.
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h) Ley del Seguro Social®
La Corporacién Salvadorefia de Turismo, de acuerdo a esta Ley cumple en garantizar a los
empleados el derecho al Seguro Social segun el Art. 1- De acuerdo al Art. 186 de la Constitucion
se establece el Seguro Social obligatorio como una institucién de Derecho Publico, que realizara

los fines de Seguridad Social que esta Ley determina.

Art. 2- EI Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estdn expuestos los
trabajadores por causa de: Enfermedad, accidente comun, Accidente de Trabajo, enfermedad
profesional, Maternidad, Invalidez, Vejez, Muerte y Cesantia involuntaria. Conforme al Art. 3.- El
régimen del Seguro Social obligatorio se aplicara originalmente a todos los trabajadores que
dependan de un patrono sea cual fuere el tipo de relacién laboral que los vincule y la forma que

los haya establecido la remuneracion.

i) Reglamento de la Ley de la Corporacion Salvadorefia de Turismo1?
Art.1.- El presente Reglamento constituye una norma ejecutiva de desarrollo de la Ley de la
Corporacién Salvadorefia de Turismo. Tendra como objeto principal, regular la constituciéon y
operacion de los Comités de Desarrollo Turistico y los requisitos y procedimientos de inscripcion
de las empresas turisticas y en el Registro Nacional de Turismo y demas aspectos contenidos en
la Ley de CORSATUR.

Art.2.-Estaran sujetos al cumplimiento de las normas contenidas en el presente Reglamento, los
empleados y funcionarios publicos de la Corporaciéon Salvadorefia de Turismo, en adelante
CORSATUR, empresas turisticas y sus titulares, solicitantes o inscritos en el Registro Nacional

de Turismo y los Comités de Desarrollo Turisticos y sus miembros.

Art.51.- Corresponde a CORSATUR fomentar la integracion y funcionamiento de los comité de
desarrollo turistico municipal, departamental y regional, asi como también regular la constitucion

y operacion de los mismos, a través del presente Reglamento.

9 Ley del Seguro Social Decreto N° 1263 de fecha 28 de septiembre 1949.Diario Oficial N°30 del mismo mes y afio.
10 Reglamento de la Ley de la Corporacién Salvadorefia de Turismo. Capitulo I, IV. Decreto Ejecutivo N° 33. Diario
Oficial N°. 58. Tomo 399. Del 02 de abril del 2013.
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Art.52.- Los comités estan conformados por personas de una localidad que se organizaran y
tendra como finalidad fomentar la actividad turistica, dentro de una determinada circunscripcion

territorial.

j) Reglamento Interno de Trabajo de la Corporacion Salvadoreiia de Turismo*!
Art. 1. El presente Reglamento Interno de Trabajo tiene como objetivo principal armonizar las
relaciones entre la Corporacién Salvadorefia de Turismo y sus funcionarios y empleados, a fin de
establecer los Derechos, Deberes y Responsabilidades de ambos, asi como las prestaciones que

a futuro se establezcan.

Art. 2. Para los efectos de este Reglamento Interno de Trabajo, la Corporacion Salvadorefia de
turismo, se podra denominar “La Corporacién “0 “CORSATUR “y es Representada por el Director
Presidente, quien ejerce la representacion judicial y extrajudicial de la Corporacion, y quien tiene
a su cargo la ejecucion de las resoluciones de la Junta Directiva, la supervision general y la

coordinacion de las actividades de la Corporacion.

La Corporacion Salvadorefia de Turismo es una institucion auténoma de derecho publico y
permanente creada para fomentar el desarrollo del sector turismo en El Salvador, valiéndose de

los medios que considere apropiados y eficaces para el logro de tal propdsito.

El vocablo genérico “Trabajador “comprende el personal que esta vinculado a través de un
Contrato Laboral con CORSATUR.

Art. 3. CORSATUR, por medio del presente reglamento persigue los siguientes objetivos:
v Mantener un clima laboral arménico y de alto rendimiento
v’ Capacitar permanentemente a su personal
v Mantener un sistema de informacién/comunicacién eficiente
v" Mostrar una imagen de altisima calidad en el servicio
v

Mantener el debido orden administrativo.

1" Reglamento Interno de Trabajo de la Corporacién Salvadorefia de Turismo. Del 15 de mayo de 2004. Con
reformas aprobadas de acuerdo a la Junta Directiva en el afio 2015.
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B. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Antecedentes
“El término del clima organizacional aparece a raiz de la psicologia organizacional antes conocida
como psicologia industrial. Los psicdlogos comenzaron a interesarse en los problemas derivados

del cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral.

Las investigaciones fortalecieron el crecimiento de esa disciplina ampliando la cobertura de la
misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originaban las
motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones

interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones.

Centrados en ese aspecto, y conociendo el nacimiento de la rama de la psicologia se da el
espacio al término de clima organizacional, el cual segun las investigaciones se planted en la
década de 1960 por Lewin con su trabajo Espacio Vital, definido como la totalidad de los hechos
que determinan la conducta de un individuo. Ademas hace énfasis en la relacion del hombre con

el medio™2.

“Comenz6 a hacerse popular a finales de la década de 1960, sus exponentes mas reconocidos
son Kurt Lewin, Gellerman, Taguiri, Forehand y Von Gilmer, Litwin y Stringer, Halpin y Crofts
entre otros investigadores importantes que existieron y que de alguna forma indirecta o directa
contribuyeron con sus estudios hacia los aspectos de la calidad del ambiente interno de una

organizacion y como influye en el comportamiento de las personas que la integran.

Dentro del estudio del clima organizacional existen dos enfoques que son: el estructural y el

subjetivo.

Enfoque Estructural de Forehand y Von Gilmer describe: el conjunto de factores permanentes
que definen y estructuran una organizacién y afectan el comportamiento de las personas que

trabajan dentro de ella, haciéndola Unica y diferente. Como el tamafio, la estructura

12 Monografia del Clima Organizacional. “El Clima Organizacional, definicién, teoria, dimensiones y modelos de
Abordaje”/documento PDF.
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organizacional (jerarquia), complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y direcciones de

metas.

Enfoque Subjetivo de Halpin y Crofts; determinan en términos de la opinién que el empleado
se forma de la organizacion la percepcion que tiene de que sus necesidades sociales se estan

satisfaciendo y de que esta gozando del sentimiento de la labor cumplida.

El clima organizacional ha sido un tema de interés, desde los afios 80°s hasta nuestros dias lo
cual se convierte en un componente de gran importancia estratégica, y es considerado como la

base que encamina a las empresas hacia el éxito™3.

2. Definiciones

De acuerdo algunos autores el clima organizacional lo definen como:

v" “Litwin y Stringer (1978): un proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y

las caracteristicas organizacionales.

v" Schneider y Hall (1972); percepciones de los individuos acerca de su organizacion,

afectadas por las caracteristicas de ésta y las personas™4.

v’ “Taguiri (1968): ofrece varios sindnimos, como atmosfera, condiciones, cultura y
ecologia. Pero el clima organizacional es una cualidad relativamente perdurable del
ambiente interno que a) experimentan sus miembros; b) influye en su comportamiento y
c) se puede describir en términos de valores de un conjunto especifico de caracteristicas

(o atributos) de la organizacion™.

v’ “Idalberto Chiavenato lo define como al ambiente interno que existe entre los miembros

de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus

13 Gibson James L. Ivaneevich y Otros. “Las Organizaciones Comportamiento, estructura, procesos”.12? Edicion.
Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2006.

14 Furnham Adrién. Psicologia Organizacional “El comportamiento del individuo en las organizaciones”.1? Edicion.
OXFORD UNIVERSITY PRESS. México 2001.Pag. 605.

15 |bid. Pag. 603
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integrantes, es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades personales
de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona frustracion de

esas necesidades™8.

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede concluir que el clima organizacional es el
conjunto de condiciones fisicas y emocionales que influyen en la percepcién de los empleados

para con la organizacion.

3. Importancia
“El Clima Organizacional hoy en dia para las empresas o instituciones, es una tematica que
posee especial importancia, por que; los problemas de las personas han sido, y quiza sigan
siendo, los mas dificiles de resolver y los que mas tiempo absorben a los administradores o
gerentes. Para hacerle frente casi a diario, es aconsejable que entiendan las percepciones de los
empleados respecto a los diferentes aspectos de la organizacion. Y acerca de aquellos factores

que influyen de manera significativa en el comportamiento de las personas™’.

En ese aspecto para la Unidad de Recursos Humanos de CORSATUR, conocer la importancia
que tiene el clima organizacional le permitira visualizar si enfrentan problemas que afectan el
desemperio laboral del personal y a la vez que acciones podrian tomar con el objetivo de mejorar

las condiciones de su ambiente interno.

4. Objetivo!®
Contribuye al mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo y el desempefio. Por tanto al
efectuar una evaluacion del clima organizacional, se obtienen resultados que permiten hacer
recomendaciones puntuales que inciden en la mejora continua de la calidad en el servicio

ofrecido a los usuarios.

16 Chiavenato Idalberto. Administracion de recursos humanos“El capital humano de las organizaciones”. 82 Edicion
McGraw Hill Interamericana. México 2007.Pag. 59.

17 Furnham Adrian. Psicologia Organizacional “El comportamiento del individuo en las organizaciones”.1? Edicion.
OXFORD UNIVERSITY PRESS. México 2001.Pag. 600-601.

18 Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la Universidad de El
Salvador”. Afio 2015.Pag.22
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5. Caracteristicas

a) “Tiene un fuerte impacto o influencia sobre el comportamiento de los empleados en la
empresa; esto indica, que un clima favorable trae como consecuencia una mejor
disposicion de los empleados a participar activa y efectivamente en el desempefio de sus
tareas, caso contrario a un clima desfavorable.

b) Ejerce un mayor grado de identificacion y compromiso con la organizacion; caso
contrario, una organizacion con un clima desfavorable no puede esperar un alto grado de
identificacion de sus empleados™?.

¢) “Lasituacion psicoldgica; se refiere a que cada empleado grupo u organizacion, aspectos
como los valores, normas y las actitudes entre otros, sean vistos a través de las
percepciones™,

d) “Se dispone de informacién para la toma de decisiones.

e) Existe una adecuada comunicacion lateral.

f) Existe confianza, consideracion y apoyo mutuo entre los diferentes niveles de la
organizacion.

g) Atencion de la calidad de la vida laboral.

h) Los gerentes son conscientes de los resultados que se esperan™!.

6. Tipologiaz

a) Clima de tipo autoritario

v' Sistema . Autoritario explotador: la direccion no posee confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es

casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

v’ Sistema Il. Autoritarismo paternalista: existe confianza entre la direcciéon y sus

subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los

19 Palomino H. Clima organizacional (2011) Universidad Ricardo palma, Lima, Peru.

20 http:/www.gestiopolis.com/clima-organizacional/.

21 |bid. (ver nota al pie 17) Pag.610-602.

22 http:/lwww.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-aula.shtml.
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empleados, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de

que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

b) Clima de tipo Participativo.

v' Sistema lll. Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se
busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes y
delegacion. Esta atmdsfera esté definida por el dinamismo y la administracion funcional

con base a objetivos por alcanzar.

v' Sistema IV. Participacion en grupo: Existe la plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, toma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma vertical-horizontal — ascendente — descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor/supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion

estratégica.

™

Funciones23

<

Satisface las necesidades de los empleados como por ejemplo aquellas fisioldgicas,
seguridad, pertenencia, estima, autorrealizacion ente otras.

Mantiene el equilibrio emocional de todos los empleados de una organizacion.

Fomenta la responsabilidad y el compromiso con el trabajo.

La comunicacién es mas fluida y sin barreras.

<N X X

El lograr implementar acciones correctivas o preventivas para mejorar la calidad del

ambiente.

23 http://www.rrppnet.com.ar/
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El establecer actividades de control, politicas entre otros aspectos segun las

necesidades.

Variables24

El estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de las variables

ambientales internas que afectan el comportamiento a través de las percepciones que los

empleados tienen de ellas como:

a)

b)

9.

Variables del ambiente fisico: se refiere al espacio, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinaria, etc.

Variables estructurales: es el tamafio de la organizacion, la estructura formal, el estilo
de direccion, etc.

Variables del ambiente social: como el compafierismo, conflictos entre personas, entre
departamentos, comunicacion, etc.

Variables personales: estan las aptitudes, actitudes, motivacion, expectativas.

Variables propias del comportamiento organizacional: productividad, ausentismo,
rotacion, satisfaccion laboral.

Ventajas de un buen Clima Organizacional?’

Las organizaciones con un buen clima organizacional presentan las siguientes ventajas:

a)
v

<\

v

Para la Empresa:

Fortalece el grado de compromiso de los empleados con el logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Mejoramiento de la productividad de los empleados de una organizacion por medio de su
desempenio.

Mantiene la actitud positiva de los empleados a fin de facilitar la direccion.

Orienta a una conducta pacifica y efectiva hacia el cumplimiento de metas.

Clientes satisfechos.

24 Rodriguez, D. “diagnostico organizacional”. 32 edicion. alfa y omega. Chile 1999.
% Martinez Ismael de Jes(s y Otros. “Disefio de un método de evaluacion de clima organizacional, aplicado en el
Ministerio de Turismo de El Salvador”. Afio 2010.Universidad de El Salvador (UES).Pag.22
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b) Parael Empleado

v Mejora las relaciones de trabajo en equipo, creando una apertura de actitud positiva de
los miembros de la organizacion.

Contribuye a una vision comun entre los empleados y el estilo de liderazgo.

Permite la participacion activa y entusiasta de todos los miembros de la organizacion.

Fomenta una comunicacién efectiva donde cada uno comprenda su rol en la empresa.

AR NEE NN

Empleados altamente motivados.

C. GENERALIDADES DE LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
1. Definiciones
v “Es un procedimiento elaborado para medir y evaluar el medio ambiente organizacional
mediante diversos instrumentos, de origen psicoldgico y sociologico, disefiado
cientificamente y aplicado en forma metodologica y sistematizada, asegurando asi la

validez y confiabilidad de sus resultados™.

v’ “Se orienta a la identificacion de aspectos internos de la organizacion de caracter formal
e informal para analizar como éstos afectan el comportamiento de los empleados a partir
de sus percepciones y actitudes, ademas de la forma que influyen en su motivacion

laboral?”

v" “Es una herramienta de medicién que permite conocer el estado del ambiente laboral
dentro de la empresa. Se miden aspectos como motivacion, comunicacion, autonomia en
el trabajo, capacitacion y desarrollo, entre otros, los cuales ayudan a obtener indicadores

que sefialen el estado en el que se encuentra el ambiente laboral de la empresa™2®

Se puede expresar que la Evaluacion del Clima Organizacional es una herramienta administrativa

basada en factores como la Motivacion, Satisfaccion, Relaciones Interpersonales, Liderazgo,

% http://calidad.org/articles/dec97/2dec97.html.

27 Ramos Felipe, Rosado Marina, y Otros. “Disefio de instrumento para evaluar el clima organizacional en un
complejo petroquimico del Estado de Veracruz”. Documento PDF.México.2012.

28 http://www.price-center.net/evaluacion-de-desempeno-y-clima-laboral/.
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Trabajo en Equipo, Comunicacion entre otros. Que permite obtener resultados en relacion a las

percepciones que tienen los empleados y el estado actual de la organizacion.

2. Importancia?®
Es de vital importancia para toda empresa conocer las condiciones actuales en las que se estan
desempefiando sus actividades y funciones diarias de los empleados. Se basa en la influencia
que este tiene en el comportamiento de una determinada organizacion, a través de las
percepciones las cuales condicionan los niveles de motivacion laboral, el rendimiento profesional,

entre otros.

De acuerdo con lo anterior la importancia de la Evaluacion del Clima Organizacional permite
identificar los elementos que incide en el desempefio de los empleados y tomar las medidas

necesarias en caso de que los resultados obtenidos sean desfavorables.

3. Objetivo0
“Valorar el impacto que tienen en el trabajo los valores, actitudes, satisfaccion, liderazgo, entre
otros; a través de un cuestionario aplicado a las diferentes areas que constituyen a la

organizacion”.

4. Beneficios3!
El procedimiento de una evaluacion del Clima Organizacional puede brindar los siguientes

beneficios:

a) Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la empresa.
b) Logra un diagnéstico.
¢) Logra para cada area de la empresa el conocimiento de las actitudes y disposicion de los

empleados.

2 Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la Universidad de El
Salvador”. Afio 2015.Pag.35.

30 |bid.Pag.36

31 http://Iwww.minsa.gob.pe/DGSP/clima/archivos/metodologia_clima.pdf
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d) Determina la percepcion general y por area de aquellos comportamientos que puede
afectar la satisfaccion de los empleados.

e) Monitorea el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos, lo cual es importante
cuando se estan adelantando procesos de cambio organizacional.

f) Detecta las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.

g) Define acciones de mejora.

h) Desarrolla competencias de comunicacion y participacion.

i) Asegura mayor estabilidad, lealtad y productividad de los empleados, logrando mayor

eficiencia e involucramiento.

5. Factores
Los factores que forman parte del Clima Organizacional y que a la vez se consideraron algunos
para realizar la investigacion de campo y la propuesta hacia la Unidad de Recursos Humanos de

CORSATUR. Algunos de estos factores lo definen algunos autores como:

a) Motivacion
‘El Impulso interno que experimenta una persona para emprender libremente una accion

determinada’z.

“Tiene un elemento de eleccion, intencidén o deseo. Es decir, la persona que experimenta un
estado de estimulacién (provocada en el plano externo o interno), responde eligiendo actuar de

una manera y con una intensidad que ellos determinan. El estado de una persona es variable™s.

De acuerdo con lo anterior se puede decir que la motivacion es un estado de animo que se ve

afectado de acuerdo a las condiciones externas e internas.

32Werther William B. Davis Keith. Administracién de recursos humanos. “El capital humano de las empresas”. 62
edicién. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008.P4g.553.

33 Furnham Adrian. Psicologia Organizacional “El comportamiento del individuo en las organizaciones”.1? Edicién.
OXFORD UNIVERSITY PRESS. México 2001.Pag. 256-257.
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b) Satisfaccion
El grado de satisfaccion se ve afectado por el Clima Organizacional siendo una de las causas
muy importantes en el trabajo este término lo definen algunos autores como: “Sentimiento

positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas”.

“Es una actitud de la gente hacia su empleo. Se deriva de la percepcion que tiene de sus labores
y el grado de correspondencia entre la persona y la organizacion. En el trabajo se asocian
diversos factores como (condiciones de trabajo, seguridad, sueldo y oportunidades de ascenso

entre otros)”s®,

‘La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que una persona desea

y lo que puede obtener”s®,

c) Cultura

Lo definen ciertos autores como:

“Un modelo general de comportamiento; creencias y valores compartidos entre los miembros de

la organizacion™.

‘La construye su gente y se enriquece o empobrece segun los estilos de direccion de sus

lideres”s.

“Es un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion

de las demas"®.

#Robbins, Stephen P. Y Judge, Timothy A. “Comportamiento Organizacional”. 132 Edicién. Pearson Educacion,
México, 2009. Pag.31.

$lvancevich John M .y Otros. “Comportamiento Organizacional”. 7% Edicion.Editorial McGraw-Hill Interamericana.
México 2006.Pag.86.

%Monografia del Clima Organizacional. “El Clima Organizacional, definicién, teoria, dimensiones y modelos de
Abordaje”’/documento PDF. Pag. 23.

37 Koontz Harold, WeihrichHeinz y CanniceMark. Administracién. “Una Perspectiva Global y Empresarial”. 142
edicion. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008.P4g.611.

3 Prieto Herrera, Jorge Eliécer. “Gestion estratégica organizacional”. 3% Edicidn. Bogota Colombia 2011. Ecoe.
Ediciones.Pag.59.

39 Robbins, Stephen P. Y Judge, Timothy A. “Comportamiento Organizacional”. 132 Edicién. Pearson Educacion.
México 2009. P4g.551.
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d) Productividad
“Medicién del desempefio que incluye la eficacia (Consecucion de las metas) y eficiencia (Razén
de la salida efectiva a los insumos requeridos para lograrla) de las personas, grupos y de la

organizacion en su conjunto™o.
‘Rendimiento de trabajo efectivo generado por el empleado, durante un tiempo estipulado™?

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede concluir que la productividad va enfocada en
al logro de objetivos y metas, haciendo buen uso de los recursos disponibles y optimizando el

trabajo.

e) Relaciones Interpersonales
A través de este factor se evalua las relaciones de trabajo entre dos 0 mas empleados, que

actlan de manera interdependiente se define como:

“Es el grado de madurez, respeto, y la manera de comunicarse unos con otros. Y como perciben
los empleados de la organizacién, las relaciones que se generan dentro y fuera a través de los
grupos formales que forman parte de la estructura jerarquica y los grupos informales que vienen

dados por las relaciones de amistad que se puedan generar™2.

f) Liderazgo
“Es un arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicién y entusiasmo

hacia el logro de las metas del grupo™3.

“Considera las necesidades de los subordinados, se preocupa por su bienestar y crea un clima

organizacional agradable™4.

40 |bid.Pag. 27-28.

41 Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econdémicas de la Universidad de El
Salvador”. Afio 2015. P4g.69.

42|bid. (ver nota a pie N° 47).Pag.93.

43www.monografias.com/liderazgo.

44 Koontz Harold, WeihrichHeinz y CanniceMark. Administracién. “Una Perspectiva Global y Empresarial”. 142
edicién. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008.Pag.615.
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‘La aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas™>.

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede concluir que el liderazgo es la capacidad de
influir hacia los deméas y lograr que cada objetivo trazado se cumpla ejerciendo una habilidad

importante para movilizar grupos o equipos de personas.

g) Comunicacién46
“Todas las personas buscan un entendimiento mutuo, se define como: la Transmision de
informacion y entendimiento mediante simbolos comunes. Como también es la transferencia de

informacidn de un emisora un receptor, siempre y cuando el receptor comprenda la informacidn”.

h) Ambiente fisico
Es un factor que afecta el Clima Organizacional en cualquier organizacion las condiciones fisicas
del ambiente que es el: espacio fisico, sonido de maquinas, iluminacion, ventilacién e higiene,
entre otros que determinan el nivel de agrado y desagrado que el trabajador en el puesto de

trabajo.

i) Desarrollo personal
Este factor se refiere a las condiciones y oportunidades que brinda la empresa a los empleados

para su desarrollo y crecimiento dentro de la misma.

j) Estructura de la organizacion
Este factor representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién a cerca de los

procesos, delegacion de funciones, unidad de mando y tramo de control’.

k) Responsabilidad+
Este factor esta vinculado con la autonomia sobre las gestiones dadas a los empleados. La

responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de la persona que le permite reflexionar,

45lbid. (ver nota a pie N° 39).P4g.385.

46lpbid. (ver nota a pie N° 35).P4g.631, 610.

4"Martinez Ismael de JesUs y Otros. “Disefio de un método de evaluacién de clima organizacional, aplicado en el
Ministerio de Turismo de El Salvador”. Afio 2010.Universidad de El Salvador (UES).

48 Azucena Nerio, Douglas Vladimir y Otros. “Estudio del clima organizacional para optimizar el desempefio del
personal docente administrativo y servicio del centro escolar “José Mariano Calderdn’. Afio 2016. Universidad de El
Salvador (UES).pag.34
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administrar, orientar y valorar la consecuencia de sus actos. Como también es una virtud que

puede observarse en uno mismo o en el projimo.

De acuerdo con las definiciones anteriores se puede concluir, que la responsabilidad es la

manera en que la persona asume sensatamente sus actos y sus consecuencias.

Existen otros Factores; como la calidad en el trabajo, iniciativa y creatividad, el sentimiento de

pertenencia, recompensas y castigos, remuneracion, trabajo en equipo entre otros.

6. Técnicas de Evaluacion del Clima Organizacional
Metodologicamente comprenden las mismas etapas que cualquier investigacion cientifica.
v"|dentificacién del problema
v" Planificacidn-hipétesis generales
v" Ejecucion de la Investigacion
v" Andlisis e Interpretacion de los datos
v" Conclusiones
v Recomendaciones
El como investigar comprende también el aspecto instrumental de la investigacion que responde
a la eleccion de las técnicas e instrumentos que resulten mas pertinentes para levantar la

informacion necesaria sobre el clima de la organizacion4.

a) Encuesta
Una técnica cuantitativa que consiste en una investigaciéon realizada sobre una muestra de
sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que se lleva a cabo en el contexto de la vida
cotidiana, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacién con el fin de conseguir

mediciones cuantitativas sobre una gran cantidad de caracteristicas objetivas de la Empresa.

b) Entrevista
La entrevista conforma otra técnica para medir el clima organizacional que se utiliza con

frecuencia por la cantidad de datos diversos que se pueden obtener, asi como la posibilidad de

49lbid. (ver nota a pie N° 47).Pag.39



26

profundizar directamente con el entrevistado sobre distintos aspectos e incluso algunos que

surjan en el momento de la entrevista.

c) Observacion directa
Esta técnica ayuda obtener informacién que no se encuentra contemplada en la encuesta y la
entrevista con el propdsito, de que no se escapen situaciones notables o aspectos en el entorno

que sean interesantes para el desarrollo de la investigacion del clima organizacional.

7. Instrumentos de Evaluacion del Clima Organizacional

Dentro de los Instrumentos se puede mencionar los siguientes que son mas utilizados:

a) Cuestionario
El instrumento de medida més utilizado en los estudios de evaluacion del clima organizacional, es
el cuestionario escrito. Presenta preguntas que describen hechos particulares de la organizacion,
sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no. La calidad de un
cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y
pertinentes a la organizaciéon al tener en cuenta que los factores determinantes del clima
organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias

particularidades.

El cuestionario debe ser llenado de forma andnima y aplicada a un grupo de personas que
caractericen una muestra representativa para que el analisis sea eficaz y con resultados
fidedignos. Permite acceder a una gran cantidad de informacion y de muchas personas a la vez,

en un tiempo reducido.

b) Guia de entrevista
Es un listado de preguntas debidamente ordenadas y abiertas que permiten conocer la
informacién que manifiestan sobre el clima organizacional y otros aspectos que correspondan
con las caracteristicas de la organizacion y estén acorde con los objetivos que se persiguen y
también la guia de entrevista tiene la modalidad de ser no estructurada se refiere en qué; el
entrevistador lanza las preguntas donde el entrevistado espontaneamente responde con entera
libertad.
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c) Guia de Observacion directa
Este instrumento es una lista donde se registran detalles sobre lo que ocurre, lo cual permite
reunir informacién visual. Hacia la organizacién que se esta tomando como objeto de estudio

para la evaluacion del Clima Organizacional0.

8. Procedimiento para la Evaluacion del Clima Organizacional5!
Es necesario determinar los factores a evaluar dentro del Clima Organizacional, lo cual permitira
conocer el estado en que este se encuentra la empresa u organizacion, los factores pueden

variar de acuerdo a los problemas o debilidades que presenten.

El diagndstico de Clima Organizacional es la revisién de la conducta de los miembros de la
organizacion, en funcién de los factores o condiciones que forman parte del clima laboral; con el

objetivo de identificar y diagnosticar las areas débiles, y fuertes.

v" El procedimiento para la realizacion del diagnéstico estda conformado por los

siguientes pasos:

Paso 1: se entrega una encuesta a cada empleado, la cual contiene preguntas por cada

componente.

Paso 2: Cada una de las opciones se enumerara del uno al cinco las cuales deberan ser

marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

Paso 3: Se asignan los valores que van del uno al cinco a cada opcién de la pregunta en el caso
de que la redaccion de ésta sea en forma negativa, de lo contrario los valores seran del cinco al

uno.

Paso 4: Se suman los puntos acumulados correspondientes a cada una de las casillas marcadas

por encuestas.

% Ramos Felipe, Rosado Marina, y Otros. “Disefio de instrumento para evaluar el clima organizacional en un
complejo petroquimico del Estado de Veracruz’. Documento PDF.México.2012.

51 Vasquez Sanchez, Abraham._“Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio
laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la Universidad de El
Salvador”. Afio 2015.
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Paso 5: El total de puntos acumulados por encuesta individual se anotara en la primera pagina

de la encuesta correspondiente.
Paso 6: Sumar el puntaje acumulado de las encuestas por factor.
Paso 7: Se realiza un analisis por cada uno de los factores.

Paso 8: Se utilizara una matriz por factor en la cual se identifique cada una de las interrogantes,
la frecuencia y puntaje de cada una de éstas, asi como el total de frecuencia y de puntos

obtenidos.

Paso 9: Utilizar la siguiente formula para determinar el estado en que se encuentra el clima

organizacional.

X

CO=mem

v" En donde:

Ix = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las

encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta
5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 10: multiplicar por 100 el resultado de la formula anterior y ubicar el porcentaje resultante

en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro.
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Cuadro N° 3: Estados de Evaluacion del Clima Organizacional

ESTADO INTERVALO

CRITICO 0-50%
BAJO 50.1-70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1-90%
OPTIMO 90.1 - 100%

Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham._“Consultoria_sobre el Clima_Organizacional para el fortalecimiento del
desempefio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econdémicas de la Universidad
de El Salvador”. Aiio 2015.

Paso 11: De acuerdo al estado que dé como resultado a partir de las encuestas, se establecen
las pautas de control, a fin de conocer el significado del nivel del Clima Organizacional, para
tomar las medidas necesarias de mejorar o mantener en dptimas condiciones el Clima.
Cuadro N° 4: Pautas de Control del Clima Organizacional
Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que
se encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones

CRiTICO
urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado bajo, significa que se

encuentra en un mal estado, y que es necesario tomar acciones a

BAJO .
corto plazo para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado promedio; significa

que se encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorar y

PROMEDIO . .
es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado destacado; significa
que se encuentra en un estado muy bueno, los niveles de
insatisfaccion han sido bajos, y que es necesario tomar acciones a largo

DESTACADO
plazo para mantenerse.
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Cuando el clima organizacional da como resultado éptimo; significa que

e los empleados en la organizacion tienen una satisfaccion total o
plena, y que los mecanismos de direccion han sido los apropiados.

Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham._“Consultoria_sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del
desempeiio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la Universidad
de El Salvador”. Aio 2015.

D. GENERALIDADES SOBRE LOS MODELOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
1. Modelo
a) Definicion
‘Esquema tedrico que representa una realidad compleja o un proceso complicado y que sirve
para facilitar su comprension. Un modelo permite determinar un resultado final, a partir de unos

datos de entrada en el fendmeno, proceso o sistema”2.

b) Caracteristicas de un modelo>?
v Tener una determinada correspondencia con el objeto del conocimiento.
v Ofrecer informacion acerca de la estructura y las relaciones que se dan en el objeto de
estudio.
v Ser operativo y mucho mas facil de estudiar que el fendmeno real.

v Poder sustituir al objeto de estudio, en determinadas etapas del conocimiento.

2. Modelos del Clima Organizacional4
Existen algunos modelos que pueden servir de referencia para comprender los elementos que

participan y la relaciéon que pueda identificarse con la organizacion los cuales son:

52http://es.thefreedictionary.com/modelo.

53 http://www.ecured.cu/index.php/Metodo_de_modelacion

5% Martinez Ismael de Jesus y Otros. “Disefio de un método de evaluacién de clima organizacional, aplicado en el
Ministerio de Turismo de El Salvador’. Afio 2010.Universidad de El Salvador (UES).
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a) Modelo propuesto por Katz y Kahn.
Este modelo de Clima Organizacional tiene un proceso de influencia a través del lider que vincula
al grupo de trabajo con el resto de la organizacion, ademas los factores que influyen en el clima
de la organizacion junto con las actividades de los propios miembros del grupo, determinan los
resultados funcionales, la satisfaccion de los miembros y las condiciones en las cuales debe

operar en la jerarquia cualquier grupo de trabajo.

b) Modelo propuesto por Anderson.
Este modelo de Clima Organizacional de Anderson, se enfoca en la busqueda del Clima Escolar

e identifica cuatro concepciones que pueden ser consideradas como posturas teéricas de partida:

1. Clima entendido como agente de presion ambiental percibido por los alumnos o
estudiantes.

2. Clima como funcién de las caracteristicas tipicas de los participantes.

Clima como funcion de las percepciones y actitudes de los profesores.

4. Clima entendido como calidad de vida dentro del centro escolar.

©

c) Modelo propuesto por Evan
Evan, ofrece un modelo de Clima Organizacional a partir de la consideracion de la organizacion
como un sistema abierto. Una serie de influencias externas tiene repercusiones sobre el clima

aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos internos en la propia organizacion.

Un elemento basico son los fines de la organizacion, la toma de decisiones tiene como resultados
la eleccion de tecnologias, la creacion de unidades funcionales y establecimiento de normas.
Como consecuencia emerge una estructura de estatus de caracter jerarquico y asignacion de
roles. Esos roles sitla a los diferentes miembros en una red de relaciones con otros miembros

que ejercen influencias sobre su desempefio.

Ese desempefio tiende a afectar a la distribucion de recompensas. Las recompensas les llevan a
evaluar el caracter de la organizacién. Este proceso de evaluacién da como resultado la
configuracion de clima organizacional percibida. Esa percepcién influye sobre el desempefio
organizacional y determina la consecucién de los fines organizacionales, que nuevamente inician

el ciclo.
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d) Modelo propuesto por Gibson y Colbs
Este modelo plantea que el clima organizacional tiene un enlace con la conducta humana,
estructura y procesos de organizacion. Ademas explica que el clima va mas alla de las
dimensiones de las personas y de los grupos impactando directamente en el resultado del

desempefio organizacional.

Cuando se cambian las variables de conducta estructura o proceso, el clima de la organizacién
puede recibir una influencia positiva o negativa en el desempefio laboral. Estos cambios al
realizarse desde los altos mandos de las organizaciones, llevan a pensar en la importancia que
tienen los responsables de dichos mandos, es decir, en ellos recae el buscar alternativas de
desarrollo organizacional en donde se realicen acciones para mejorar el ambiente de la

organizacion.

e) Modelo propuesto por Litwin y Stringerss
Permite conocer y comprender los factores inmersos en el clima como los son la estructura, el
liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, que al ser evaluados se mide la forma como es
percibida la organizacién por los empleados que la conforman, permitiendo a su vez determinar el
comportamiento de éstos en funcién de su motivacién, satisfaccion, rendimiento y por supuesto

de la productividad de la organizacion.

Este modelo ha sido aceptado y bastante utilizado para comprender la funcién que cumple el
clima al interior de las empresas ya que no solo abarca componentes de estructura
organizacional sino también los procesos y comportamientos individuales que se presenten en el

lugar de trabajo.

%Monografia del Clima Organizacional. “El Clima Organizacional, definicion, teoria, dimensiones y modelos de
Abordaje’/documento PDF. Pag.87-88.
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f) Modelo propuesto por Field y Abelson3¢
Describe que el clima organizacional es un elemento que influye en todos los aspectos de la
organizacion y hace referencia en que los gerentes participan en todas las etapas desde la

persona Y los procesos hasta los resultados.

Este modelo se enfoca en tres aspectos que son de especial importancia. En primer lugar esta la
multiplicidad de influencias de las percepciones individuales del clima. Un segundo aspecto es el
efecto moderador del grupo de trabajo, la tarea y la personalidad de los empleados en las
percepciones del clima. Finalmente las caracteristicas individuales modifican en una forma similar
las respuestas al clima percibido. La motivacion, el desempefio y la satisfaccion laboral son las
tres respuestas a las situaciones laborales que por lo general se cree que son influidas por el

clima organizacional.

g) Modelo integrado del clima propuesto por Lewin y House%
Este modelo pone de manifiesto la importancia de contar con la participacion y colaboracion de
los empleados, que es un trabajo en equipo conjunto con la alta direccion. Ya que requiere de
evaluaciones periddicas de los cambios logrados, lo cual es necesario una buena comunicacion
entre ambas partes a fin de reforzar la eficacia y el desempefio de cada empleado. Y se presenta

en cinco fases el modelo que son:

v Fase |. Ambas partes toman conocimientos de los posibles cambios organizacionales.

v Fase Il. Si se imponen cambios, mejoras o reajustes a niveles de la estructura y de los
procesos organizacionales, se aplican y al mismo tiempo, tener en cuenta los cambios de
actitudes que pueden surgir entre ambas partes.

v' Fase lll. El consultor debe encargarse de que las dos partes aprendan los
comportamientos que irdn a la par con los cambios en el proceso y en la estructura
organizacional.

v Fase IV. El rendimiento en el trabajo, tras las modificaciones sufridas durante las tres

primeras fases, tiene que ir de acuerdo con los objetivos de cambio deseados y con las

% Furnham Adrian. Psicologia Organizacional “El comportamiento del individuo en las organizaciones”.1? Edicién.
OXFORD UNIVERSITY PRESS. México 2001.Pag. 610-612.
57|bid. (ver nota al pie N° 55). Pag. 91-92.
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modificaciones propuestas a nivel de la estructura y del proceso. Si hay que efectuar
reajustes es en esta fase deben de hacerse.

v Fase V. En esta Ultima es cuando se formaliza y se integran lo cambios en la naturaleza
misma de la organizacién a fin de aumentar su eficacia. También debe pone en marcha
un sistema de supervision que permita controlar y reforzar los cambios para que éstos

formen un todo con la organizacion.

E. GENERALIDADES DEL DESEMPENO LABORAL
1. Definiciones
“El desempefio laboral se refiere a la realizacion de las tareas del empleado con la utilizacién

adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la misma”.

“Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y

tareas principales que exige su cargo’.

Con lo anterior se puede decir que el desempefio laboral es el ejercicio de las actividades y

funciones laborales asignadas haciendo un uso 6ptimo de los recursos.

2. Larelacion con el Clima Organizacional
El Clima Organizacional esta relacionado en gran medida con el desempefio laboral, en el
comportamiento de los empleados, esto resultante de la percepcion que tienen de ciertos factores
relativamente permanentes y que forman parte del clima laboral de la empresa, y esto puede
causar satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y que resultara en un buen o mal desempefio

laboral (productividad).

Las organizaciones se desarrollan productivamente y poseen herramientas necesarias que le

permiten seguir adelante, ademas cuenta con el apoyo y colaboracién de todos sus empleados®e.

%8Azucena Nerio, Douglas Vladimir y Otros. ‘Estudio del clima organizacional para optimizar el desempefio del
personal docente administrativo y servicio del centro escolar “José Mariano Calderén”. Afio 2016. Universidad de El
Salvador (UES).Pag.38, 39.
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3. Importancia®
La importancia del desempefio laboral radica en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, si no que depende de

las percepciones que él tenga de esos factores.

4. Aspectos que caracterizan al desempeiio laborals?
En el desempefio laboral el empleado manifiesta competencias alcanzadas en las que se

integran como un sistema como los:

Conocimientos.

Habilidades.

Experiencias.

Sentimientos.

Actitudes.

Motivaciones.

Caracteristicas personales y valores.

AN N N N NN

Que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que
sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes, la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado, el comportamiento, la disciplina, el aprovechamiento de la jornada laboral, el
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo. Y las cualidades personales que

se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos.

La habilidad, la motivacion y percepcion personal del trabajo de una persona se combinan para
generar un desempefio o rendimiento, a su vez genera recompensas que si el individuo las juzga
como equitativas, originaran la satisfaccion y el buen desempefio subsecuentes, esta satisfaccion
y el nivel de semejanza entre las recompensas recibidas y deseadas, influiran en la motivacion

del individuo, de modo que se conforma un sistema que se retroalimenta constantemente.

%9lbid. (ver nota al pie N° 55). Pag.45
60 http://www.ecured.cu/Desempefiolaboral.
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5. Optimizacion del desempeiio laboral®!
La administracion de la calidad total en una organizacion depende fundamentalmente de la
optimizacion del potencial humano; lo cual esta condicionado de qué tan bien se sienten las

personas trabajando dentro de la organizacion.

Las condiciones sociales y psicologicas también forman parte del ambiente laboral. Para alcanzar
la calidad y la productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas que se
involucren en los trabajos que realizan y recompensadas adecuadamente por su contribucion.
Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el

trabajo. Para atender al cliente externo, no se debe olvidar al cliente interno.

6. Practicas que afectan el desempeiio laboral®2
Existen actividades que impiden desarrollar de manera eficiente las tareas y esto se ve reflejado

en el bajo rendimiento de los empleados.

Los principales problemas estan asociados a un inadecuado manejo de tiempo y a la falta de
planeacion sobre los trabajos que se realizaran a lo largo de la jornada laboral. Los empleados
tienden a tener muchos malos habitos que permiten perder tiempo y eficiencia en sus labores.

Los habitos mas comunes que afectan el desempefio de los empleados:

Aplazar tareas.

Ser impuntual.

Desaprovechar el tiempo.

Tener desorden en su agenda y falta de planeacion.
Hacer reuniones largas sin objetivos claros.
Incumplir compromisos.

No asumir nuevos retos.

Generar mal ambiente laboral.

SR N N N N R N NN

Programar temas personales o familiares en horarios laborales.

61Chiavenato Idalberto. Administracion de recursos humanos‘El capital humano de las organizaciones”. 82 Edicion
McGraw Hill Interamericana. México 2007.Pag. 349.
62http://www.elempleo.com/colombia/consejos_profesionales.
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CAPITULOII

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE LA CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO
(CORSATUR).

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La evaluacion del clima organizacional permitié conocer la percepcion que tienen los empleados
y los jefes del ambiente laboral y la incidencia que éste tiene en el desempefio de las actividades
de la institucion, la recopilacion de informacion se obtuvo a través de la utilizacion de los métodos
y técnicas de investigacion con base al conocimiento y la experiencia de los empleados vy jefes,
valioso para poder elaborar el diagnostico sobre la situacién actual de CORSATUR, con el
proposito de poder proponer un modelo de evaluacion del clima organizacional que permita
optimizar el desempefio del personal y en proporcionar una herramienta técnica administrativa

que sirva como apoyo y guia.

B. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1. General
Realizar una investigacion sobre la situacién actual del clima organizacional y los factores que

inciden en el desempefio del personal en la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

2. Especificos
2.1 Recopilar informacion necesaria para realizar los analisis respectivos de cada factor

y conocer el estado del Clima Organizacional en CORSATUR.

2.2 Determinar el nivel de percepcion y satisfaccion de los empleados para el Clima
Organizacional de CORSATUR.

2.3 Formular recomendaciones que contribuyan a obtener un clima organizacional
armonioso y que fomente la optimizacién del desempefio del personal de
CORSATUR.
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C. METODOS Y TECNICAS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

1. METODO
El método de investigacion que se utilizd como base fue el método cientifico. Que se refiere a
que el conocimiento solo es posible si se dispone de medios de caracter tedrico metodologico y

de recursos técnicos, todo ello enmarcado en una practica cientifica.

a) Analisis
En la investigacion este método fue utilizado para descomponer en todas sus partes los
elementos, indicadores y unidades que conformaron el objeto de estudio con el propédsito de
analizar cada uno de los factores del clima organizacional y lograr identificar la incidencia que
tienen en el desempefio laboral de los empleados de la Corporacién Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR).

b) Sintesis
Este método se utilizo para reintegrar las partes de los elementos, indicadores y unidades como
un todo, es decir, que se realizd la integracion de los factores que conformaron el clima
organizacional y la incidencia que tienen en el desempefio laboral de los empleados de la
Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR). Por lo cual se realizé el diagndstico de la

situacion actual.

2. TIPO DE INVESTIGACION
Para la realizacién del trabajo de investigacion se tom6 como base el nivel explicativo, lo cual
permitié formular preguntas importantes para la obtencién de datos sobre el clima organizacional

al personal y a los jefes de la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

3. TIPO DE DISENO
Para la realizacion del trabajo de investigacion fue el tipo de disefio no experimental, es decir que
no se manipul6 en forma deliberada ninguna variable. Se observaron los hechos tal y como se

presentaron en su contexto real y tiempo determinado, luego se analizaron.

Se utilizé porque su medicion es de un solo momento y presenté un panorama de los indicadores

de estudio que se llevd a cabo en la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).
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4. FUENTES DE INFORMACION
a) Primarias
Informacion vital que se recolectd a través de los dos tipos de técnicas aplicados en la
investigacion de campo, por medio de las entrevistas hacia los jefes y la encuesta que estuvo

dirigida a los empleados de la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

b) Secundarias
La informacién que se recopil6 para el trabajo de investigacion fue obtenida en diferentes fuentes
bibliograficas; libros, sitios virtuales, estudios y publicaciones referentes a la evaluacion y
metodologia del clima organizacional entre otros. Como también a través de la Unidad de

Recursos Humanos, quien proporcioné manuales, reglamentos y leyes de CORSATUR.

5. TECNICAS
Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de informacion, en el trabajo de investigacion

son las siguientes:

a) Entrevista
La entrevista fue utilizada para recopilar informacién directa de tal manera que fue selectiva, es
por ello que se les realizd, a los 10 jefes en las diferentes Gerencias y Unidades de la
Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

b) Encuesta
La encuesta fue dirigida hacia 47 empleados en las diferentes Gerencias y Unidades de la
Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), que ayudé para realizar el diagnéstico de la

situacién actual del Clima Organizacional.

c) Observacion directa
Se llevé a cabo conforme a las visitas que se realizaron a CORSATUR, lo cual permitié visualizar
el que hacer laboral y observar otros elementos relevantes que no esta contemplada en la

encuesta y en la entrevista.
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6. INSTRUMENTOS
Esto correspondio para ampliar y discernir la informacion para el trabajo de investigacion lo cual

se utilizaron los siguientes:

a) Guia de entrevista
Se estructurd con preguntas abiertas y claves que permitieron adquirir informacion pertinente a
las dificultades que enfrentan a la problematica del objeto de analisis, lo cual fue dirigida a los
jefes de las diferentes Gerencias y Unidades de la Corporacion Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR). (Ver Anexo N°2).

b) Cuestionario
Se elabor6 un cuestionario con 50 preguntas cerradas es decir que cada factor contenia 5
preguntas, y se asignaron las mismas 5 opciones de respuestas diferentes y cerradas dirigidas a
los 47 empleados que integraron la muestra representativa de la investigacion, distribuidos en
cada Unidad y Gerencias de Trabajo de la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).
(Ver Anexo N°3)

c) Lista de cotejo
De acuerdo a las visitas realizadas a CORSATUR, se visualizd la infraestructura como también la
atencion por parte del personal entre otros elementos que aportaron informacién que sustentaron

la investigacion. (Ver Anexo N°6)

7. AMBITO DE LA INVESTIGACION
Se realiz6 en La Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), su area geografica esta
ubicada en la Alameda Dr. Manuel Enrique Araujo, Colonia Roma, Pasaje Carbonel, Edificio
Carbonel N° 1y 2, Ciudad de San Salvador.

8. UNIDADES DE ANALISIS
A continuacion se presenta el objeto y las unidades de estudio que formaron parte del trabajo de

investigacion y de donde se obtuvo la informacién.



a) Objeto de estudio

v" La Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

b) Unidades de analisis
v' Jefes de CORSATUR.
v Empleados de CORSATUR.

9. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

a) Universo

Para la ejecucion de la investigacion, el universo de estudio fue comprendido por:

1. 10 Jefes de CORSATUR.
2. 92 Empleados de CORSATUR.

b) Calculo de la muestra

1. Jefes

41

Para la investigacion se realizd un censo, que estuvo dirigido a los 10 jefes distribuidos en la

siguiente en la tabla:

Cuadro N°1: Distribucion de jefes

Cargo N° de Jefes

Jefa de Recursos Humanos

Jefe Institucional

Jefe Inteligencia de Mercadeo

Jefe de Planificacion

Jefe de Auditoria Interna

Jefe de Comunicaciones

Jefe de Registro Nacional de Turismo

Jefe de Proyecto e Inversion.

Jefe de Informacion Turistica

Jefe de Asistencia técnica y capacitacion.

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

TOTAL

10
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2. Empleados
Para el calculo de la muestra fue a partir de una poblacion finita de estudio de 92 empleados de

CORSATUR. Para la investigacion se tomo el muestreo estratificado el cual consistio en: dividir la
poblacion en grupos de manera proporcional, con el fin de obtener una representatividad de los
distintos estratos que componen a la poblacion y donde se situan los elementos de manera

homogénea con respecto a las caracteristicas que conforman el estudio.

La muestra se calculd con base a la siguiente férmula:

ZZ*P*Q*N
T E2(N-1)+Z2xPxQ

n

Dénde:

n= Tamafo necesario de la muestra.

N= Es el numero cuantitativo de la poblacién en estudio.

Z= Numero de unidades de desviacion estandar en la distribucion normal, que producira el grado
deseado de confianza (para una confianza del 95% Z= 1.96)

P= Proporcion de la poblacion que posee la caracteristica de interés.

Q= (1-P)= porcion de fracaso.

E= Error 0 maxima diferencia entre la proporcion de la muestra y la poblacién que se esta

dispuesto a aceptar en el nivel de confianza que se ha sefialado.

v' Datos para determinar la muestra

n=? Tamafio de la muestra

N= 92 representa el nimero de empleados de la Corporacién Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR).

Z=1.96 Representa el Nivel de confianza del 95%

P=0.50 Al ser una poblacion finita se espera una probabilidad de éxito en la investigacion de
campo 50%

Q= 0.50 La probabilidad de fracaso es de (1-P), que es igual 50%

E=0.10 El equipo determin6 un margen de error del 10%
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v" Desarrollo:
(1.96)2 * (0.50) * (0.50) * (92)

n = 47 empleados

La muestra representativa const6 de 47 empleados, los cuales fueron encuestados con un nivel
de confianza del 95% ya que el t amafio de la poblacién es finito, con una probabilidad de éxito y
fracaso del 50% cada una, y el margen de error del 10% que se considerd permitido para la

investigacion.

v" Distribucion proporcional de la muestra
La distribucion de los cuestionarios se efectué mediante la aplicacion de una regla de tres simple,

tomando como base el total de la poblacion, el cuestionario se aplic para personas de ambos
géneros en las diferentes unidades y gerencias funcionales que son parte de la Corporacién
Salvadorefa de Turismo (CORSATUR).

Cuadro N°2: Distribucion proporcional de la muestra de los empleados

N° de Muestra por

Gerencias y Unidades Porcentaje

Empleados Gerencia y Unidad

Administrativa 22 23.91% 11

Mercadeo 17 18.48% 9

Planificacion 5 5.43% 3

Proyectos e Inversién 9 9.78% 5
Turismo Interno 20 21.74% 10

Gerencia General 2 217% 1
Presidencia 3 3.26% 2

Auditoria Interna 1 1.09% 1

Financiera 6 6.52% 3

Unidad de Comunicaciones y Relaciones Publicas 1 1.09% 1
Asesor 1 1.09% 1

Unidad de Adquis?ciopes y Contrataciones 4 4.35% 9

Institucionales

Unidad Juridica 1 1.09% 1
TOTAL 92 100% 47
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10. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
El procesamiento de la informacion recopilada en la investigacion de campo, permitié que toda la
informacién recabada a través de los instrumentos de seleccion de datos, se represente en
cuadros tabulares, lo cual consistio realizar el analisis y los comentarios respectivos. Los datos
obtenidos fueron procesados a través de un software llamado Microsoft Excel, su utilizacién logré
presentar cuadros estadisticos y graficos que fueron de gran ayuda al momento de analizar e

interpretar los resultados.

a) Tabulacion
La informacion recopilada se tabuld mediante los cuestionarios de manera que se hizo por cada
factor de evaluacion del clima organizacional, con el nimero de frecuencias de cada respuesta
obtenida en cada pregunta que se presentd en los cuadros estadisticos de forma horizontal.
Como también los resultados se utilizaron para determinar el estado de cada factor, mediante la
metodologia para evaluar el clima organizacional que permitié diagnosticar el estado actual del

clima percibido por los empleados hacia CORSATUR.

b) Analisis e interpretacion de resultados
Se procedié a realizar el andlisis e interpretacion respectiva de los resultados mediante los
gréficos estadisticos y sobre el estado de cada factor, esto permitié el analisis que contribuyd

como base para la elaboracion del diagndstico, las conclusiones y las recomendaciones.

D. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ACTUAL DE CORSATUR
1. Generalidades

Entre los resultados obtenidos por medio del cuestionario se conocidé que el mayor nimero de
empleados pertenecen al género femenino siendo este un 68% que poseen méas cargos
funcionales operativos, asi mismo existe un nivel de estabilidad laboral que representa un 45%
de los empleados con més antigliedad y experiencia, como también el 92% de los empleados
posee estudios superiores, dado los perfiles que solicitan en los diferentes puestos de trabajo
para dirigir la gestién de la institucion, mientras que el 8% restante posee un nivel de educacion

media.
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Las gerencias que tuvieron mayor participacion dentro de la investigacién fueron: administracion,
mercadeo, proyectos e inversion y turismo interno conformando un 77% de los empleados. (Ver
Anexo N°. Preguntas de la N°1 a la N°%).

2. Factores de Evaluacion
a) Motivacion
A través del cuestionario el 69.0% de los empleados perciben que con frecuencia los jefes se
preocupan por mantener un nivel de motivacion en el trabajo y algunas veces la institucion, los
incentivos actuales y el ambiente laboral les motiva desempefiar su trabajo. En cuanto al 31.0%
restante del personal consideran que no se sienten motivados por parte de la institucion, el

trabajo bien hecho estimulado por su jefe y el ambiente laboral para realizar su trabajo.

El resultado final de acuerdo a las preguntas realizadas para el Factor Motivacion, se encuentra
en un estado BAJO. (Ver Anexo N°. Tabla N°5y 6)

En cuanto a la guia de entrevista dio como resultado, que la manera mas comun para motivar a
los empleados por parte de los jefes es a través del reconocimiento del buen trabajo e
involucramiento de los mismos y en la toma de decisiones. Buscando generar un compromiso en

el desempefio de las actividades. (Ver Anexo N°4).

b) Satisfaccion

Segun el cuestionario los resultados fueron que el 78.1% de los empleados siempre se sienten
satisfechos con el trabajo que desempefian y la relacion laboral con sus superiores, con
frecuencia los beneficios economicos, las oportunidades de mejora y el ambiente laboral
satisfacen sus necesidades. Mientras que el 21.9% restante manifestd que no se siente
satisfecho, con los beneficios economicos las oportunidades que la institucion brinda y el
ambiente laboral para el desempefio de sus actividades. El resultado final de acuerdo a las
preguntas realizadas para el Factor Satisfaccion, se encuentra en un estado PROMEDIO (Ver
Anexo N°. Tabla N°7 y 8).
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En relacién con la guia de entrevista los jefes opinaron, que se sienten satisfechos con el
desempefio de su trabajo, debido a que existe un nivel de respeto, valoracion y reconocimiento

en los buenos resultados ante el cumplimiento de los objetivos y metas. (Ver Anexo N°4)

c¢) Productividad

A través del cuestionario se determind que el 73.4% de los empleados algunas veces el tiempo y
los recursos son suficientes para lograr cumplir con la cantidad laboral asignada, de manera
precisa y clara por encima del rendimiento laboral. Por lo tanto el 26.6% restante del personal
consideran que no tienen el tiempo y los recursos suficientes para desempefiar el trabajo y que
en los lapsos de tiempo laboral tocan temas personales y familiares, disminuyendo asi su
rendimiento. El resultado final de acuerdo a las preguntas realizadas para el Factor
Productividad, se encuentra en un estado PROMEDIO (Ver Anexo N°. Tabla N°9y 10).

En la guia de entrevista los jefes expresaron, que existen diferentes maneras para optimizar la
productividad, desde la utilizacion de herramientas de calidad técnica, planificacion de tiempos,
organizacion de recursos, indicadores y medios tecnoldgicos, hasta reuniones de seguimiento y
retroalimentacion del trabajo conforme a la carga laboral de las diferentes Unidades de la

institucion, la capacidad e incluso el ritmo de trabajo de la misma. (Ver Anexo N°4)

d) Relaciones interpersonales

Los resultados obtenidos conforme al cuestionario indicaron que el 67.5% del personal con
frecuencia la convivencia entre comparfieros permite realizar mejor el trabajo y que algunas veces
contribuye a hacer mas agradable el ambiente laboral y sienten que las jefaturas generan
confianza y apoyo cuando se presenta un problema en el trabajo. Por otro lado el 32.5% restante
de los empleados consideran que algunas veces en la convivencia entre los comparieros
perciben envidia, interés e hipocresia. El resultado final de acuerdo a las preguntas realizadas
para el Factor de Relaciones Interpersonales, se encuentra en un estado BAJO (Ver Anexo N°5.
TablaN°11y 12).

Referente a este factor en la guia de entrevista los jefes indicaron que mantienen buenas

relaciones personales con los empleados que tienen bajo su cargo, fomentando el apoyo
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necesario, trabajando en equipo, respetando y valorando sus ideas, y generando un ambiente

laboral de honestidad, respeto y confianza. (Ver Anexo N°4).

e) Liderazgo

Al evaluar este factor en el cuestionario el 78.7% de los empleados consideran que las jefaturas
influyen positivamente con en el estilo de direccién en las diferentes unidades de trabajo y que
siempre ejercen armonia, compromiso y cordialidad; la toma decisiones para resolver problemas
es adecuada, se valoran las habilidades y destrezas que cada quien desempefa en el trabajo y
con frecuencia se mantiene un buen liderazgo. El 21.3% restante no se encuentran satisfechos,
ya que la institucion y las jefaturas no propician un nivel de compromiso y capacidad para influir y
liderar. El resultado final de acuerdo a las preguntas realizadas para el Factor Liderazgo, se
encuentra en un estado PROMEDIO (Ver Anexo N°5. Tabla N°13 y 14).

De acuerdo a la guia de entrevista, la manera en que los jefes ejercen el liderazgo en su area es
a través del trabajo en equipo, el apoyo en las actividades y escuchando las ideas de cada uno
de los empleados bajo su cargo. Hacen mencidn a su vez de lo importante que es la disciplina y
el respeto y claridad al momento de corregir a los empleados cuando se es necesario. Otra de las
maneras que consideran para liderar es a través del ejemplo de ellos mismos en el desempefio

de su cargo. (Ver Anexo N°%).

f) Comunicacién

Conforme al cuestionario el 66.5% de los empleados manifestd que con frecuencia mantienen
una comunicacion abierta y flexible con sus compafieros de trabajo, algunas veces los sistemas
de comunicacién utilizados por la institucion son accesibles, y la informacién que se recibe para
realizar el trabajo es oportuna y no genera malos entendidos. El 33.5% del personal manifestd
que la comunicacién no se da con fluidez dentro de la institucién. El resultado final de acuerdo a
las preguntas realizadas para el Factor Comunicacion, se encuentra en un estado BAJO (Ver
Anexo N°5. Tabla N°15y 16).

En la guia de entrevista con respecto al factor comunicacion los jefes expresaron que la realizan

de una manera abierta con los empleados, como también a través de reuniones esporadicas,
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retroalimentacion individual y haciendo uso de los medios como el correo electronico y llamadas

telefonicas. Lo cual les ayuda a tener una relacion empatica y profesional. (Ver Anexo N°4)

g) Ambiente fisico

A través del cuestionario el 74.2% de los empleados consideran que con frecuencia el espacio
fisico es adecuado, y que cuentan con el mobiliario y el equipo necesario para realizar las
actividades y son responsables de mantener limpia el area de trabajo. Por otra parte el 25.8%
manifesté que la institucion no brinda la seguridad y salud ocupacional necesaria, y que el
ambiente fisico de la institucion no es el apropiado. El resultado final de acuerdo a las preguntas
realizadas para el Factor Ambiente fisico, se encuentra en un estado PROMEDIO (Ver Anexo
N°5. Tabla N°17 y 18).

De acuerdo a la guia de entrevista las condiciones fisicas de la institucién, los jefes expresaron
que la edificacion es buena, ya que no existe un acceso para personas con discapacidad y se
encuentra mal distribuida. Por otra parte con la Ventilacion, Mobiliario y Equipo de trabajo e
iluminacién es aceptable para el desempefio de las actividades. Finalmente referente a la
Seguridad y Salud Ocupacional no es suficientemente bueno puesto que consideran necesario
contar con un plan para el manejo de emergencias, y les preocupa que el edificio se encuentra

cerca de una quebrada que puede ser un problema por propiciar enfermedades.(Ver Anexo N°4)

h) Desarrollo profesional

Por medio del cuestionario el 72.5% del personal manifestd que la Institucién brinda las
oportunidades, capacitaciones y adiestramiento necesario para el desarrollo y crecimiento en el
desempefio profesional y que con frecuencia mantienen un interés que les motiva a seguirse
preparandose para obtener una mejor posicion dentro de la institucion. En cuanto al 27.5%
restante opind que la institucién no ofrece capacitaciones y el adiestramiento hacia el cargo que
desempefia para el desarrollo profesional. El resultado final de acuerdo a las preguntas
realizadas para el Factor Desarrollo profesional, se encuentra en un estado PROMEDIO. (Ver
Anexo N°5. Tabla N°19y 20)
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A través de la guia de entrevista el 50% de los jefes respondieron que dentro de la institucion si
existen oportunidades de desarrollo profesional, han asistido a talleres, como también han
participado en eventos y misiones oficiales, a su vez han contado con oportunidades de estudio y
promociones laborales. Por otra parte los jefes consideran que las oportunidades son limitadas, y
a veces son financiadas personalmente y que no existe el presupuesto necesario para el

desarrollo de los mismos. (Ver Anexo N°4)

i) Estructura organizacional

Por medio del cuestionario se determiné que el 72.6% de los empleados consideran que la
institucion respeta los procedimientos de trabajo establecidos, como también las normativas que
regulan el comportamiento laboral, que son aplicadas equitativamente y algunas veces tienen
conocimiento de que la institucion cuenta con planes y acciones destinados a mejorar el
desempefio del trabajo. Y el 27.4% restante expresé que la normativa no es aplicada
equitativamente para todos los empleados de la Institucion. El resultado final de acuerdo a las
preguntas realizadas para el Factor Estructura organizacional, se encuentra en un estado
PROMEDIO (Ver Anexo N°. Tabla N°21y 22).

Conforme a la guia de entrevista en este factor la mayoria de los jefes opind, que la normativa
dentro de la institucion no es aplicada equitativamente, por la razén de que prevalecen los lazos
de amistad, la conveniencia propia, aplicdndola de acuerdo a la antigiiedad del personal y de

manera diferencial e imparcial. (Ver Anexo N°4).

i) Responsabilidad

A través del cuestionario el 85.4% del personal afirmaron que siempre mantiene un grado de
compromiso con la institucién y el trabajo, cumplen con los horarios y hacen buen uso del
mobiliario y equipo, consideran que los jefes les ceden la autonomia necesaria para tomar
decisiones y asumen responsablemente las acciones y consecuencias hechas en el trabajo.
Mientras que un 14.6% restante consideran insatisfaccion en el grado de responsabilidad y
compromiso para desempefiar el trabajo. El resultado final de acuerdo a las preguntas realizadas
para el Factor Responsabilidad, se encuentra en un estado DESTACADO (Ver Anexo N°5. Tabla
N°23 y 24).
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De acuerdo a la guia de entrevista a los jefes, el 100% expres6 que se hacen cargo de cada una
de sus acciones y consecuencias hechas en el trabajo, con objetividad siempre y cuando sean
propias y de manera directa, de acuerdo a las leyes, reglamentos y requerimientos de la
institucién, consideran esos elementos parte importante del profesionalismo en su puesto de
trabajo. (Ver Anexo N°4).

3. Determinacion y analisis del clima organizacional en CORSATUR
En el resultado final, con base a los 10 factores que se evaluaron en el cuestionario, el nivel del
Clima Organizacional dio como resultado un 73.8% de satisfaccion por parte de los empleados,
por lo tanto se encuentra en un estado PROMEDIO (Ver Anexo N°5, Tabla N°25) es decir, que se
encuentra aceptable y puede mejorar, tomandose las acciones necesarias a corto plazo. Debe
considerarse que existen niveles de insatisfaccion, siendo éste un 26.2%, en que si el intervalo
disminuye a un 3.8% puede cambiar a un estado BAJO, desestabilizando considerablemente el

Clima Organizacional.

Conforme al analisis de la guia de entrevistas se determin6 que las jefaturas perciben un Clima
Organizacional en condiciones aceptables para los factores que se les cuestiond, sin embargo
consideran necesarias las mejoras en factores de desarrollo profesional, condiciones fisicas y

estructura organizativa.

Por lo que se determina que el clima organizacional de CORSATUR se encuentra en términos
aceptables, considerando los niveles de percepcion y el grado de satisfaccion que tienen los
empleados y jefes. Sin embargo hay factores que fueron muy relevantes como la Motivacion,
Comunicacion y Relaciones Interpersonales en la investigaciéon que requieren atencion porque
inciden en el éptimo desempefio laboral y actualmente estan contribuyendo a generar niveles de

insatisfaccion hacia la institucion.

E. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1. ALCANCES
v" El equipo de trabajo conté con la disponibilidad de tiempo y amabilidad por parte de la
Jefa de Recursos Humanos, para aclarar dudas sobre la investigacion; ademas accedio
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con facilidad en brindarnos la informacién necesaria, la cual fue de mucho valor para el

desarrollo del presente trabajo de investigacion.

La recoleccion de informacion a través del cuestionario y guia de entrevista se realizo
con la participacién del personal y las jefaturas en las diferentes gerencias y unidades de

trabajo.

En la ejecucidn del trabajo de investigacion, se tuvo acceso a la informacion bibliografica
y normativas legales necesarias de CORSATUR, tanto fisicas como digitales, para el

procesamiento de datos.

Se conto con el disefio de una herramienta de procesamiento y célculo para cada uno de
los cuestionarios, que facilito el proceso de tabulaciéon y analisis por factor de la

Evaluacion de Clima Organizacional.

2. LIMITACIONES

v’ La aplicacién de los cuestionarios por parte de la Unidad de Recursos Humanos, tomo

alrededor de mes y medio, generando un retraso en la investigacion.

v’ La aplicacién de los cuestionarios en las areas de trabajo no fue la proyectada en la tabla

de distribucion de los empleados, dado que no se tuvo el acceso solicitado por motivos

fuera del alcance del grupo investigador.

F. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Como equipo investigador se concluye y recomienda, con base la investigacion realizada del

clima organizacional en la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), lo siguiente:

En el factor Motivacion no existe reciprocidad entre lo que los empleados espera y en
lo que la institucion y jefes transmiten, ya que el empleado percibe que no reciben
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adecuadamente lo necesario, lo que contribuye a generar mayor grado de

insatisfaccion.

Para el factor Productividad el ritmo de trabajo es el apropiado para el desempefio.
Aunque no todo el personal visualiza que la productividad que se da en el trabajo sea

con precision y efectiva ya que prevalece mucha carga laboral.

Las Relaciones Interpersonales se encuentra en condiciones que propician a generar
envidia e hipocresia entre los compafieros y jefes, de tal manera que inciden en el

ambiente laboral ya que no existe confianza y apoyo entre los mismos.

La comunicacién entre los jefes y empleados es informal, lo que les genera

inestabilidad y malos entendidos al momento de realizar las actividades laborales.

El ambiente Fisico en lo que respecta al Mobiliario y Equipo, lluminacién y Ventilacion
se encuentra en condiciones adecuadas para el desempefio de las actividades. Sin

embargo, la Edificacion, la Seguridad y Salud Ocupacional necesitan una mejora.
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RECOMENDACIONES

1. Es necesario que la institucion y los jefes tomen acciones a corto plazo para mejorar la
motivacion, que propicien el involucramiento y la participacion de sus empleados, se
estimulen los logros del trabajo “bien hecho” y los incentivos estén orientados a mejorar

las actitudes para el mejor desempefio de sus actividades.

2. Los jefes deben revisar las actividades asignadas de sus empleados y elaborar
formularios de control y evaluacion, en el cual puedan verificar la carga laboral y la
calidad con la que se desempenia el trabajo, para tomar medidas que eviten la distraccion

del personal y el mal uso del tiempo y recursos laborales.

3. Launidad de Recursos Humanos debe planificar dinamicas laborales en un espacio de
tiempo conveniente, para que promueva la interaccion del personal y contribuyan a

fortalecer una relacion mas afectiva.

4. Los jefes deben mantener la confianza y una comunicacion formal en sus respectivas
unidades de trabajo, tomando en cuenta reuniones esporadicas, la comunicacién
electronica, entre otros medios apropiados. La unidad de recursos humanos debe buscar
capacitar a los empleados en lo que se refiere a redaccién de correos electronicos y

solicitudes importantes, para que éstas viajen de la manera mas clara y 6ptima.

5. La Unidad de Recursos Humanos debe establecer un plan de Seguridad y Salud
Ocupacional estructurado y enfocado en los puntos débiles de la institucion, para que su
desarrollo e instruccion se lleve a practica en caso de emergencia, haciendo sentir al
empleado que cuenta con las medidas necesarias ante la presencia de alguna amenaza

natural.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
OPTIMIZAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA CORPORACION SALVADORENA DE
TURISMO (CORSATUR).

A. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

El Modelo de Evaluacién del Clima Organizaciéon permitira a la Unidad de Recursos Humanos
tener un control de los factores como: comunicacién, relaciones interpersonales, motivacion,
entre otros; que influyen en el desempefio del personal y conocer la percepcion y satisfaccion del
mismo en su area y puesto de trabajo. Incluyendo una herramienta técnica administrativa basada
en una metodologia para evaluar el clima organizacional qué permite diagnosticar el estado
actual de aquellos factores que sean convenientes a evaluar, tomando las acciones preventivas y

correctivas segun los resultados obtenidos.

B. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
1. General
Proponer un modelo de evaluacion del clima organizacional para que la Unidad de Recursos
Humanos a través de los factores que inciden en el desempefio laboral, conozca la percepcion de
los empleados sobre el ambiente del &rea y puesto de trabajo de la Corporacién Salvadorefia de
Turismo (CORSATUR).
2. Especificos
2.1 Definir las politicas y estrategias para la aplicacion del modelo de evaluacion del
clima organizacional para que la Unidad de Recursos Humanos mantenga la debida

gestion en optimizar el desempefio del personal de CORSATUR.

2.2 Especificar acciones 0 actividades necesarias para mejorar los factores evaluados al

personal de CORSATUR y requieren prioridad para mantener un clima favorable.

2.3 Establecer una metodologia para implementar la evaluacion del clima organizacional
en CORSATUR.
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C. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR).

La finalidad del Modelo de Evaluacién del Clima Organizacional busca optimizar el desempefio

del personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR), identificar los factores

que afectan el rea y puesto de trabajo de los empleados y conocer la percepcion que contribuya

0 no en el empleado a sentirse comprometido con su trabajo; orientado a elevar el sentido de

pertenencia en la institucion, generando un clima organizacional que promueva el adecuado

funcionamiento y desarrollo de las actividades.

1. Base legal
Para la propuesta del Modelo de Evaluacion del Clima Organizacional, se toma como base los
objetivos establecido en el Reglamento Interno de Trabajo de la Corporacién Salvadorefia de

Turismo.

Art. 3. CORSATUR, por medio del presente reglamento persigue los siguientes objetivos:
v Mantener un clima laboral arménico y de alto rendimiento
v' Capacitar permanentemente a su personal
v" Mantener un sistema de informacién/comunicacion eficiente
v" Mostrar una imagen de altisima calidad en el servicio
v

Mantener el debido orden administrativo.

»

Politicas generales propuestas por el equipo investigador para la evaluacion

<\

La Unidad de Recursos Humanos de CORSATUR, coordinara, planificara y notificara los

dias para llevar a cabo la evaluacion del clima organizacional.
v" La evaluacién del clima organizacional se deberan realizar una vez al afio.

v La Unidad de Recursos Humanos, estipulara los factores que seran convenientes a

evaluar y formulara las preguntas respectivas.
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Seran sujetos de evaluacion los empleados que laboran a nivel interno de CORSATUR.

La aprobacién del modelo evaluacién del clima organizacional y los planes preventivos y

de mejora de la evaluacidn seré responsabilidad de la Gerencia General de CORSATUR.

Los resultados obtenidos de la evaluacion deberan ser tratados con toda discrecion, y

tendra solamente acceso la Jefa de Recursos Humanos.

La Jefa de Recursos Humanos debera presentar un informe de resultados obtenidos de

la evaluacidn y con su plan de mejora al Gerente Administrativo.

La Unidad de Recursos Humanos de CORSATUR, deberd darle el seguimiento

adecuado a los resultados obtenidos.

Estrategias propuestas.
La Unidad de Recursos Humanos debera verificar cada cuestionario lo cual debe estar,

contestado correctamente.

La evaluacion del clima organizacional debe ser flexible y adaptable, de acuerdo a la

situacion de la institucion.

La evaluacion debe ser un indicador sobre el cual se toman decisiones, enfocadas a
incentivar y motivar al evaluado/a para mejorar el ambiente de trabajo, la satisfaccion y la

importancia de participar en la evaluacién del clima organizacional.

La Unidad de Recursos Humanos dara las indicaciones necesarias como también
responderan ante cualquier interrogante que los empleados tengan respecto a la

evaluacion.

La Unidad de Recursos Humanos una vez obtenidos los resultados debera reunirse con

los jefes involucrados en el plan de mejora.
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D. PLAN DE MEJORA PARA LOS FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

5/ 90/””” PROPUESTA PLAN DE MEJORA PARA LOS FACTORES

\ DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO.
1. Contexto

A partir del diagndstico de los resultados obtenidos en la evaluacidn del clima organizacional de
CORSATUR, se propone el siguiente Plan de mejora para mantener el 6ptimo desempefio laboral
del personal. Cuyos resultados no fueron favorables para los factores motivacion, comunicacion,
relaciones interpersonales, liderazgo, productividad, satisfaccion y ambiente fisico se propone
para el plan aplicar las capacitaciones a los jefes y empleados, con el propésito de mejorar

progresivamente la situacion actual de los mismos.

2. Factores Propuestos
a) Motivacion

Para éste factor se brindan las siguientes propuestas:

» Una capacitacion para la practica de habilidades que permita a los jefes y empleados
tener las herramientas necesarias para un mejor desempefio en el area y puesto de

trabajo. (Ver detalle en el Cuadro N°1).
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Cuadro N°1: Capacitacion de Liderazgo y Motivacion (Jefaturas y Empleados)

TEMA A IMPARTIR

Liderazgo y Motivacion: Habilidades esenciales para dirigir

equipos de trabajo

IMPARTIDO POR Camara de Comercio e Industria de El Salvador.
Desarrollar y practicar habilidades de liderazgo efectivo, para un
OBJETIVO mejor desempefio como profesional de influencia en los miembros
de los equipos de trabajo, identificando las distintas teorias de la
motivacion y cual es la indicada para motivar a su equipo.
DIRIGIDO A Gerentes, jefes, .coordinadores, supe,rv.isores, analistas, asistentes y
todo el personal interesado en la tematica.
TEMAS A DESARROLLAR
X lll. HABILIDADES
|. LA MOTIVACION Il. LIDERAZGO GERENCIALES
¢ Qué es motivacion? Diferentes tipos de liderazgo Rueda de la vida

Motivacion y satisfaccion

Test de personalidad

Conexionismo

Comparacion de lider y el gerente
La relacion de trabajo

Taylorismo

efectivas (la empatia)

Mapas mentales

Romper paradigma en liderazgo

Teorias de motivacion

El arte de la pregunta

Liderazgo situacional

Lugar

Instalaciones Camara de Comercio e Industria de El Salvador.

Inversion incluye

Inversion por persona (IVA Incluido)

Material didactico, almuerzo y refrigerios.
$431.20

*Fuente: Consultado por el equipo investigador en la Cdmara de Comercio de El Salvador.

» Del costo total de inversion la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)

estaria incurriendo en el 20%, mientras que el 80% restante se estaria cubriendo por

parte del Instituto Salvadorefio en Formacion Profesional (INSAFORP) debido al aporte

mensual que se realiza por ser cotizantes. (Los porcentajes de cobertura pueden variar
con base al acuerdo entre CORSATUR e INSAFORP).
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b) Comunicacion

Mejorar la comunicacién y la fluidez clara y precisa de la misma es importante para evitar una

comunicacion informal

en el desarrollo de las actividades, esto no solo en los medios

electronicos, sino también a nivel personal. Es por ello que se propone lo siguiente:

» Orientar a los empleados a realizar una clara redaccion de informes o solicitudes de

manera formal,
solicitada no se
> Se recomienda

manejar una co

sean éstas electronicas o por escrito, de manera que la informacion
preste a confusiones y atrase las tareas de la institucién.
una capacitacion orientada a jefes sobre inteligencia emocional y como

municacién efectiva en la resolucion de conflictos para poner en practica

con los empleados bajo su cargo. (Ver detalle en el Cuadro N°2)

Cuadro N°2: Capacitacion sobre Inteligencia emocional y comunicacion efectiva

(Jefaturas)

TEMA A IMPARTIR

Inteligencia emocional y comunicacion efectiva para la solucion de

conflictos

IMPARTIDO POR | Camara de Comercio e Industria de El Salvador.
Tomar consciencia de como afecta las emociones nuestro lenguaje en la
OBJETIVO solucion de conflictos y aplicar la inteligencia emocional para lograr resolver
conflictos positivamente.
DIRIGIDO A Directores, gerentes, jefes, coordinadores y supervisores.
A Al) ARRCO AR
.LMARCO CONCEPTUAL ll. LA NEGOCIACION
Auto diagndstico Tipos de negociacion
¢ Qué es la comunicacion? Elementos importantes de la negociacion
Las emociones y la comunicacion IV. INTELIGENCIA EMOCIONAL APLICADA A LA
Il. LAS EMOCIONES Y EL CONFLICTO NEGOCIACION

¢ Qué es un conflicto?

Comunicacion asertiva

Tipos de conflicto

Escucha activa

El lenguaje

Practicas de negociacion

Lugar

Instalaciones Camara de Comercio e Industria de El Salvador.

Inversion incluye

Material didactico, almuerzo y refrigerios.

Inversion por persona (IVA Incluido) $ 431.20 \
* Fuente: Consultado por el equipo investigador en la Camara de Comercio de El Salvador.



» Del costo total de inversiéon la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)
estaria incurriendo en el 20%, mientras que el 80% restante se estaria cubriendo por
parte del Instituto Salvadorefio en Formacion Profesional (INSAFORP) debido al aporte
mensual que se realiza por ser cotizantes. (Los porcentajes de cobertura pueden variar
con base al acuerdo entre CORSATUR e INSAFORP)

c) Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales juegan un papel muy importante para la realizacion 6ptima de las

tareas o actividades. Es por ello que se presentan las siguientes propuestas de mejora:

» Se recomienda a jefes y empleados no tener un trato informal entre compafieros, utilizar
apodos o sobrenombres, evitando asi malos entendidos o0 molestias entre los mismo, y
manteniendo un trato profesional, aun existiendo una relacién de amistad.

» Se propone orientar a jefes y empleados a través de una capacitacion, el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro de la Institucion qué permita la
realizacion optima de actividades entre compafieros y areas de trabajo. (Ver detalle en el
Cuadro N°3)

Cuadro N°3: Capacitacion Relaciones Interpersonales (Jefaturas y Empleados).

TEMA A IMPARTIR Fortalecimiento de Relaciones Interpersonales

IMPARTIDO POR | Ing. Alex Molina

Gerentes, jefes, coordinadores, supervisores, analistas, asistentes y

DIRIGIDO A . h
todo el personal interesado en la tematica.
DURACION 8 HORAS
LUGAR Instalaciones Fundacion Empresarial para el Desarrollo Educativo
(FEPADE)

Inversion Incluye | Material didactico, almuerzo y refrigerios.

Inversion Por Persona (IVA Incluido) ) 195.00

* Fuente: Consultado por el equipo investigador en la Fundacion Empresarial para el Desarrollo Educativo
(FEPADE).

» Del costo total de inversion la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)
estaria incurriendo en el 20%, mientras que el 80% restante se estaria cubriendo por



parte del Instituto Salvadorefio en Formacion Profesional (INSAFORP) debido al aporte
mensual que se realiza por ser cotizantes. (Los porcentajes de cobertura pueden variar
con base al acuerdo entre CORSATUR e INSAFORP)

d) Liderazgo
Para el factor se presenta la siguiente propuesta:

» Capacitar a los jefes, en lo que refiere al liderazgo, por su responsabilidad y personal a
cargo, ya que es importante para desempefar su labor de la mejor manera posible,
permitiéndoles un crecimiento y desarrollo profesional dentro de la Institucion, y con ello

comprometiéndose con la misma. (Ver detalle en el Cuadro N°4)

Cuadro N°4: Capacitacion Liderazgo (Jefaturas)

TEMA A IMPARTIR Liderazgo basado en valores

IMPARTIDO POR | Camara de Comercio e Industria de El Salvador.
Lograr un conocimiento mas profundo del ser humano, empezando por si
OBJETIVO ; : .
mismo, para entender el sentido profundo de lo que es ser un lider.

Gerentes, jefes, coordinadores, supervisores, analistas, asistentes y todo el
DIRIGIDO A ; o
personal interesado en la tematica.

TEMAS A DESARROLLAR

|. LIDERAZGO Y RELACIONES lll. EL LIDER CON
HUMANASMARCO CONCEPTUAL Il LOS VALORES VALORES
La persona lider y los valores Moral, ética y caracter

Claves para liderar con base

Tipos de liderazgo El lider y el éxito en valores un equipo exitoso
Las caracteristicas de los lideres
Lugar Instalaciones Camara de Comercio e Industria de El Salvador.
Inversioén incluye Material didactico, almuerzo y refrigerios.
Inversion por persona (IVA Incluido) $ 431.20 \

* Fuente: Consultado por el equipo investigador en la Camara de comercio e industria de El Salvador.

» Del costo total de inversion la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)
estaria incurriendo en el 20%, mientras que el 80% restante se estaria cubriendo por

parte del Instituto Salvadorefio en Formacién Profesional (INSAFORP) debido al aporte



mensual que se realiza por ser cotizantes. (Los porcentajes de cobertura pueden variar
con base al acuerdo entre CORSATUR e INSAFORP).

e) Productividad

Se presentan las siguientes propuestas de mejora para el factor productividad:

» Incentivar a jefes y empleados sobre el manejo adecuado del tiempo y los recursos en el
desempefio de su trabajo sin mal gastarlos o desperdiciarlos.

» Se recomienda que los jefes supervisen un control de la hora de entrada de los
empleados a su jornada laboral, esto impulsara al empleado a ser responsable y
comprometido con su tiempo y con las actividades diarias que debe realizar.

> Ajefes y empleados se recomienda una capacitacion que le permita conocer técnicas o
herramientas que puedan implementar en su puesto de trabajo para manejar de manera

efectiva su tiempo. (Ver detalle en el Cuadro N°5).

Cuadro N°5: Capacitacion manejo efectivo del tiempo (Jefaturas y Empleados).

TEMA A IMPARTIR Manejo efectivo del Tiempo

IMPARTIDO POR | Talento humano S.A de C.V con el apoyo de INSAFORP

DIRIGIDO A Gerentes, Jefes,lcoordmadores, supgmsores, analistas, asistentes y
todo el personal interesado en la tematica.

DURACION 8 HORAS
Inversion incluye | Material didactico, almuerzo y refrigerio.

Inversion por persona (IVA Incluido) 22.00
*Fuente: Consultado por el equipo investigador en Talento Humano S.A. de C.V.

» Del costo total de inversion la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)
estaria incurriendo en el 20%, mientras que el 80% restante se estaria cubriendo por
parte del Instituto Salvadorefio en Formacién Profesional (INSAFORP) debido al aporte
mensual que se realiza por ser cotizantes. (Los porcentajes de cobertura pueden variar
con base al acuerdo entre CORSATUR e INSAFORP).
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f) Satisfaccion
Es importante que los Jefes de CORSATUR, distingan que un empleado al estar satisfecho con
su trabajo se compromete mas con sus actividades y su actitud para con sus comparieros

mejora, beneficia las relaciones personales y el ambiente laboral, con méas confianza y seguridad.

Para este factor proponemos lo siguiente:

» Fomentar equilibrio trabajo-vida, a los empleados de CORSATUR, ofrecer la posibilidad
de gestionar sus horarios y que dispongan de tiempo para asuntos personales ya que la
satisfaccion de las personas también esta relacionada con el estado de animo, el estrés

o la falta de tiempo para gestionar temas ajenos a la institucion.

» Elinvolucramiento de los empleados en proyectos interesantes hace que den el 100% de
ellos mismos, contribuye a sentirse motivados y satisfechos consigo mismo de manera

que se mantengan activos ante nuevos retos que la institucion lleve a cabo.

Para las recomendaciones detalladas anteriormente, es necesario que la Jefa de Recursos
Humanos presente dicha propuesta a la Gerencia Administrativa y posteriormente a la Gerencia
General para su aprobacion, ya que ésta no genera ningun costo adicional, ya que se realizaria al

interior de la Institucion.

g) Ambiente fisico
El ambiente donde se desarrolla las actividades diarias de los empleados, es un elemento
importante en el dptimo desempefio de los mismos. Se propone el siguiente mobiliario escaso
para tomar en cuenta y mejorar éste factor. (Ver detalle en el Cuadro N°6).



Cuadro N°6: Mobiliario para el ambiente fisico.

TELEFONOS
Precio (IVA Incluido) $14.99
Marca RadioShack %\
Modelo 4304302

NOTA: Se necesitan un estimado de 20 teléfonos nuevos para la institucion
AIRE ACONDICIONADO

Precio (IVA Incluido) $749.00

Marca Samsung

Modelo ASV18PSBAN

NOTA: Se necesitan 3 aires acondicionados, en la recepcion de la institucidn y los otros dos se
necesitan en las unidades de trabajo.

SILLAS
Precio (IVA Incluido) $27.00
Marca Commodity
Modelo HYY60B

NOTA: Se necesitan mas sillas para las visitas, en la recepcion de la institucion y en las
unidades de trabajo aproximadamente 10.

OASIS/ DISPENSOR DE AGUA

Precio (IVA Incluido) $160.00

Marca Mastertech

Modelo MTWD1001AW

NOTA: Es necesario los dispensadores de agua en la salas de visitas.
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» Con respecto a la infraestructura de CORSATUR, se recomienda solamente cambiar de
manera fisica el mobiliario y equipo de trabajo, que pueden realizarlo dos veces al afio,
ya que con respecto a las mejoras en la construccion o edificacion no es imposible por

ser un inmueble alquilado.

3. Presupuesto

Es necesario determinar los costos de inversion para cada factor propuesto. (Ver Cuadro N°7).



Cuadro N°7: Presupuesto general del plan de mejora propuesto

El Galvador
FACTORES DETALLE CANTIDAD |PRECIO UNITARIO| TOTAL OBSERVACIONES
1. Motivacion Capagltamon: let_ar_a_zgo y_MotlvaC|on: I-_Iabllldades $ 431.20
esenciales para dirigir equipos de trabajo.
Capacitacion: Inteligencia emocional y
2.Comuncacion comunicacion efectiva para la solucion de $ 431.20
conflictos.
3.Relaciones Capacitacion: Relaciones Interpersonales $ 195.00
Interpersonales
4 Liderazgo Capacitacion: Liderazgo basado en valores $ 431.20
5.Productividad Capacitacion: Manejo Efectivo del Tiempo $ 22.00
Teléfonos 20 $ 1499 $ 299.80
6 Ambients Fisico Aire Acondicionado 3 $ 749.00 $ 2,247.00
' Sillas 10 $ 27.00 $ 270.00
Oasis/ Dispensor de agua 1 $ 160.00 $ 160.00
Total por Factores $ 4,487.40
Herramienta Administrativa para Evaluar el Clima Organizacional $ 0.00 La propluesta.es por parte del
equipo investigador.
SUB-TOTAL $ 4,487.40
IMPREVISTOS (10%) $ 448.74

TOTAL DEL PRESUPUESTO $ 4,936.14

66
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E. METODOLOGIA PARA EL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Se propone la siguiente metodologia para realizar la evaluacién del clima organizacional a través
de los factores que la Unidad de Recursos Humanos considere necesarios a evaluar segun la
situacion actual que presente el personal de CORSATUR. Por lo tanto se recomienda como

equipo investigador los siguientes pasos:

1. La clasificacion del personal
Se define a los empleados a nivel interno que contribuyen a la realizacién de las actividades
directas y propias de CORSATUR, de las diferentes gerencias y unidades de trabajo a los cuales

seran sujetos de evaluacion

Cuadro N°8: Distribucion de los empleados

Gerencias y Unidades Em’;:edaiios
Administrativa 25
Mercadeo 18
Planificacion 6
Proyectos e Inversion 9
Turismo Interno 20
Gerencia General 2
Presidencia 3
Auditoria Interna 2
Financiera 6
Unidad de Comunicaciones y Relaciones Publicas 2
Unidad de Acceso a la Informacion Publica 1
Asesor 1
Unidad de Adquisiciones y Contrataciones 5
Institucionales

Unidad Juridica 2
Unidad Ambiental 1
Unidad de Género 1

TOTAL 104

Fuente: Unidad de Recursos Humanos de la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR)
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2. Seleccion de los factores
Es indispensable definir, cuales seran los factores sujetos a evaluar y conocer el significado, para

que la Unidad de Recursos Humanos los seleccione de acuerdo a las necesidades que se den.

A continuacion se presenta una lista de factores, de los cuales se debe seleccionar pero queda a
criterio de la Unidad de Recursos Humanos determinar cuales, dependiendo de la situacion

actual de la institucion y empleados.

Cuadro N°9: Definicion de factores

5/90/,,“{” LISTADO DE FACTORES A SELECCIONAR p:
0 I o e
o8 \. PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
VIVO
EN CORSATUR. vs

Seleccionar con

Factores Definiciones

una “X”

Representa el estado emocional que mueve a los
L empleados para realizar sus labores diarias y
1.Motivacion hacer un esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion.

Es la actitud del empleado que tiene de sus
2.Satisfaccion labores de lo que desea y lo que puede obtener en
la organizacion.

3.Productividad | ES el rendimiento del trabajo efectivo generado
por el empleado, durante un tiempo estipulado.

Son las relaciones que se generan dentro y fuera
de la organizacion a través de los grupos formales
4.Relaciones que forman parte de la estructura jerarquica de la
organizacion y los grupos informales que vienen
dados por las relaciones de amistad que se
puedan generar.

Interpersonales

Esla habilidad para influir, motivar y guiar a un
5.Liderazgo grupo de personas dentro de una organizacion,
con la finalidad que sus acciones estén enfocadas
alcanzar los objetivos institucionales.
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6.Comunicacion

Es la transferencia de informacién de un emisor a
un receptor, esta habilidad involucra saber como,
cuando y a quien se le debe proporcionar la
informacion.

7.Ambiente Fisico

Son las condiciones fisicas de una organizacion
como: el espacio fisico, ruido, iluminacion,
ventilacion e higiene y seguridad, entre otros que
determinan el nivel de agrado y desagrado en el
puesto de trabajo.

8.Desarrollo

profesional

Es la percepcion que tienen los empleados a
cerca de las condiciones y oportunidades que
brinda la organizacién para su desarrollo y
crecimiento dentro de la misma.

9.Estructura

Organizacional

Representa los procesos, reglas, normas,
delegacion de funciones, unidad de mando y
tramo de control que se ejecutan dentro de la
organizacion.

10.Responsabilidad

Se refiere a la autonomia que el empleado tiene a
la hora de tomar decisiones relacionadas en su
puesto de trabajo.

11.Trabajo en

equipo

Es la habilidad que posee el empleado para
participar activamente en una meta en comun lo
que implica mantener relaciones de cooperacion
con los compafieros de trabajo y estar
comprometidos con las actividades asignadas.

12. Capacidad para

Los empleados incorporan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas a su conducta cotidiana
laboral, adoptando una diferente manera de

aprender percibir e interpretar la realidad en el que se
desarrollan.
Se refiere a la visualizacion del empleado que
13.Lealtad y tiene presente en todas sus acciones diarias el
enfoque de la mision, vision y valores. Y mantiene
sentido de una actitud de promocion y defensa de los
pertenencia intereses de la Institucion ante comparieros y

personajes ajenas a ella.
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14.0Orientacion a

Es la capacidad de enfocar todas las acciones al
logro de los objetivos establecidos; actuando en
todo momento con sentido de urgencia y calidad

resultados en el desempefio de su trabajo, evitando que la
incertidumbre o problemas demoren sus acciones.
Es la cualidad del empleado para anticiparse a
realizar una tarea, un proyecto o solucionar un

15.Iniciativa problema; mantiene una actitud positiva para

encontrar nuevas oportunidades de mejora en su
trabajo.

16.Remuneracion

Nivel de aceptacion de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la
relacion existente entre tarea y remuneracion.

17.Tolerancia a la

Habilidad de continuar actuando eficazmente aun
en situaciones de presion de tiempo, oposiciones
y diversidad. Es la facultad de responder y trabajar

presion con alto desemperio en situaciones de mucha
exigencia.
Es un modelo general de comportamiento;
creencias y valores compartidos entre los
18.Cultura y P

organizacional

miembros de la organizacion. Donde la construye
su gente y se enriquece 0 empobrece segun los
estilos de direccion de sus lideres.

19.Control

Los empleados reciben supervision y control sobre
las tareas asignadas por parte de los directivos
quienes les exigen que se cumplan tal y como
estan determinadas.

20.Confianza

Es la seguridad que posee el empleado de ser
capaz de realizar con éxito una tarea o elegir una
manera para resolver un problema. Esto incluye
emprender nuevos y crecientes retos con una
actitud de confianza en las propias posibilidades,
decisiones o puntos de vista.
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3. Elaboracion del instrumento de evaluacion
Teniendo en cuenta los factores seleccionados por la Unidad de Recursos Humanos, se procede
a elaborar el cuestionario que servira como instrumento de recoleccién de informacién. Como
equipo investigador se le propone el siguiente modelo. Recordando que la Unidad de Recursos
Humanos puede modificar las preguntas y los factores de acuerdo a las necesidades que amerite
evaluar al personal de CORSATUR.

&l Galvador

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SN . N
CORPORACION SALVADORERNA DE TURISMO
g (CORSATUR).
CUESTIONARIO DIRIGIDO:

Al personal que labora en la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

I. OBJETIVO: Evaluar y recopilar informacién sobre la situacion actual del clima organizacional
en las diferentes areas y puestos de trabajo del personal de la Corporacion Salvadorefia de

Turismo.

II. INDICACIONES: Solicitamos contestar el siguiente cuestionario de forma clara y objetiva. La
informacidn que proporcione segun su experiencia en la institucion sera de caracter confidencial,
Marque con una “X” una de las 5 opciones de respuesta, la que considere adecuada y manifieste
su criterio apegado a la realidad.

Opciones de respuesta:
1. Sila situacion siempre, ocurre en su area y puesto de trabajo e institucion.

Si la situacion con frecuencia, ocurre en su area y puesto de trabajo e institucion.

Si la situacion algunas veces, ocurre en su area y puesto de trabajo e institucion.

Si la situacion nunca se da en su area y puesto de trabajo e institucion.

o &~ w0

Si no conoce sobre la situacion que se le pregunta.
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lll. PREGUNTAS GENERALES

Masculino Femenino

. 0-1 aino 1-5 afos 5 afnos en adelante

2. Tiempo de o —E———— prm— .

laborar en la 5 5 : S 5 3

institucion: [ d LA H T—— 3

. Edu’ca!cwn Bachillerato I.Estud.|o . Maestria Doctorado
3. Nivel basica Universitario
académico que e e g e S
posee: e e L e L
Gerencia Unidad

4.Gerencia o

Unidad a la que
pertenece:

IV. PREGUNTAS ESPECIFICAS

. . Con Algunas No
a) Motivacion Siempre F . 9 Nunca
recuencia | veces conoce

1. Considera usted que la institucion
motiva para desempefar mejor su
trabajo.

2. A su criterio, su jefe se preocupa por
mantener un buen nivel de motivacién
dentro del area de trabajo.

3. Considera usted, ;Qué el trabajo
"bien hecho" es estimulado por su
jefe?

4. Considera usted, ;Qué los
incentivos actuales en la institucion le
motivan para realizar mejor su trabajo?
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5. ¢ Usted siente que el ambiente
laboral lo mantiene motivado para
desempeiar mejor sus actividades?

b) Satisfaccion

1. Siente usted satisfaccion con el
trabajo que actualmente desempeiia.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Los beneficios econémicos que
recibe de la Institucion, satisfacen sus
necesidades basicas.

3. Se siente satisfecho con las
oportunidades de mejora laboral que
ofrece la institucion.

4. Esta satisfecho con la relacion
laboral con sus superiores.

5. Se siente usted satisfecho con el
ambiente laboral de la institucion.

c) Productividad

1. Usted cuenta con el tiempo y los
recursos suficientes para realizar su
trabajo.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Alcanza a cumplir con la cantidad de
trabajo asignado.

3. Trabaja con precision y claridad al
realizar su trabajo.

4. Toca temas personales o familiares
en horarios laborales.
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5. Trabaja por encima del rendimiento
normal.

d) Relaciones Interpersonales

1. Considera usted que la buena
relacion laboral entre sus compaiieros,
permite realizar mejor sus actividades.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Siente el apoyo necesario por parte
de su jefe cuando se presenta algtin
problema en su trabajo.

3. Mantener una buena relacién
contribuye hacer mas agradable el
ambiente laboral.

4. A su criterio percibe entre sus
compaiieros de trabajo algun tipo de
envidia, interés o hipocresia.

5. Siente que las jefaturas fomentan
relaciones de confianza entre el
personal.

e) Liderazgo

1. Considera que su jefe ejerce
armonia, compromiso y cordialidad en
el trabajo.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. A su criterio, su jefe a la hora de
tomar decisiones y resolver problemas
considera que es adecuada.

3. Valora su jefe las habilidades y
destrezas que desempeiia en su
trabajo.

4. Considera que su jefe se desempefa
bien en su cargo.
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5. Considera usted que el liderazgo que
ejercen las autoridades de la
institucion es buena.

f) Comunicacion

1. Segln su criterio, ¢ la comunicacion
se da con fluidez dentro de la
institucion?

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Su jefe mantiene una comunicacion
abierta y flexible.

3. Considera que los sistemas de
comunicacion utilizados por la
institucion son los mas adecuados y
accesibles

4, La informacion y comunicacion que
recibe para realizar su trabajo es
oportuna y no genera malos
entendidos.

5. Mantiene una buena comunicacién
con sus compaferos de trabajo en la
institucion.

g) Ambiente Fisico

1. Considera que el espacio fisico para
desempefiar su trabajo es el mas
adecuado.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Lainstitucion le brinda seguridad y
salud ocupacional en el trabajo.

3. Segun su criterio, considera que la
institucion le brinda el mobiliario y
equipo apropiado para realizar sus
actividades.

4. A su criterio es aseado con el
ambiente fisico que le brinda la
institucion.
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5. Considera usted que el ambiente
fisico de la institucion es
suficientemente bueno.

h) Desarrollo profesional

1. Considera usted que la Institucién
brinda las oportunidades necesarias
para su desarrollo y crecimiento
personal.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Lainstitucion ofrece capacitaciones
y adiestramiento necesario hacia al
cargo que desempefia para su
desarrollo profesional.

3. El interés que pone a su trabajo,
motiva a seguirse preparandose
profesionalmente.

4, Considera usted que las
oportunidades de trabajo permite
desempeiiarse mejor.

5. Segun su criterio el personal que
mas se destaca por su trabajo, puede
ocupar una mejor posicion dentro de la
institucion.

i) Estructura Organizacional

1. Considera que las actividades de la
Institucion respetan los
procedimientos establecidos.

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No
conoce

2. Se establecen normativas para
regular el comportamiento de los
empleados de la institucion.

3. Segun su criterio, las normativas
son aplicadas equitativamente para
todos los empleados de la Institucion.

4. La institucion cuenta con planes y
acciones especificos destinados a
mejorar su trabajo
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5. Si existe un problema, ; Tiene claro a
quién dirigirse para poder resolverlo?

Con Algunas Nunca No

j) Responsabilidad Siempre .
Frecuencia | veces conoce

1. Considera que los empleados de la
institucion mantiene un alto grado de
compromiso con las actividades a
realizar.

2. Cumple los horarios establecidos en
la institucion.

3. Utiliza adecuadamente el mobiliario
y equipo de la institucion.

4. Su jefe le da autonomia para tomar
las decisiones necesarias al
cumplimiento de sus
responsabilidades.

5. Asume con responsabilidad las
consecuencias de sus acciones
hechas en el trabajo.

4. Aplicacion del instrumento
La Unidad de Recursos Humanos una vez haya terminado el instrumento asegurara una correcta
implementacion y determinaré aspectos tales como el periodo de evaluacion, y la comunicacién
donde notificara a los Jefes que el personal sera evaluados. Como también la Unidad de
Recursos Humanos, respondera ante cualquier interrogante que éstos tengan respecto a la
evaluacion.

5. Recopilacion y vacio de la informacion
Una vez pasado los instrumentos hacia el personal que fueron sujetos de evaluacion del clima
organizacional, se procede a reunir los cuestionarios correspondientes. La persona designada
vaciara la informacién en la herramienta administrativa creada y propuesta por el equipo

investigador, elaborada en Microsoft Excel. (Ver pagina N°80)
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6. Elaboracion del informe de resultados
La Unidad de Recursos Humanos realizara el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
a través de la evaluacién del clima organizacional, con el fin de identificar la situacion actual de
cada uno de los factores que inciden en el desempefio laboral, en las diferentes areas y puestos
de trabajo del personal de CORSATUR, lo cual le permitira elaborar un diagnostico con sus

respectivas conclusiones y recomendaciones.

7. Elaboracion plan de mejora
La Jefa de la Unidad de Recursos Humanos debera establecer un plan de mejora, para aquellos
factores que necesitan atencion de acuerdo a los resultados obtenidos, con el objetivo de

tomarlas acciones ya sean correctivas o preventivas para los factores.

Puede gestionar el apoyo de las capacitaciones a través del Instituto Salvadorefio de Formacion
Profesional (INSAFORP), ya que CORSATUR es cotizante de los servicios, también puede

contar con el apoyo de consultorias externas para que impartan dichas capacitaciones.

8. Presentacion de los resultados
La Unidad de Recursos Humanos planificara una reunién para exponer ante los jefes de las
unidades de trabajo que tuvieron participacion en la evaluacién del clima organizacional, un
informe detallado con los resultados obtenidos sobre la situacién actual de su area de trabajo y

del personal que tienen bajo su cargo.

Debe presentar el plan de mejora, definiendo los jefes y empleados que asistira a las
capacitaciones correspondientes ya sean internas o externas segun determine la Unidad de
Recursos Humanos, con el objetivo de que los jefes y los empleados tengan las herramientas

necesarias para optimizar su trabajo.

F. EVALUACION Y CONTROL

La Unidad de Recursos Humanos sera responsable de aplicar la evaluacién del clima
organizacional y solicitar el control a través de los jefes de las diferentes gerencias y unidades de
trabajo después de la aplicacion del plan de mejora con el fin de ir revisando el cumplimiento de
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los objetivos y metas trazados en mantener un clima laboral armonico en el area y puesto de

trabajo del personal.
a) Evaluacion

El modelo de evaluacion del clima organizacional esta orientado para que la unidad de recursos
humanos obtenga resultados a través del cuestionario que incluya los factores que inciden en el

desempefio de las actividades del personal de CORSATUR.
b) Control

Los jefes de las diferentes unidades y gerencias de trabajo, presentaran a la unidad de recursos
humanos un informe de los cambios 0 mejora en el area de trabajo después de haber
implementado el plan de mejora con sus respectivas recomendaciones, si los resultados no

fuesen satisfactorios, sera necesarios mejorarlos o caso contrario fortalecerlos.

G. RECURSOS PARA EJECUTAR LA PROPUESTA

Se incluyen los recursos humanos, materiales y financieros, que seran necesarios para
implementar el modelo de evaluacion del clima organizacional en la Corporacién Salvadorefia de
Turismo (CORSATUR), ademas se presenta un cronograma de actividades con su respectivo

tiempo de realizacion.

1. Humanos
La Jefa de la Unidad de Recursos Humanos, hara participe del personal necesario de las
diferentes Unidades o Gerencias de trabajo de CORSATUR, para realizar la evaluacion del clima
organizacional. Los evaluados jefes y empleados es importante trabajar en conjunto para el logro

de los objetivos, el fortaleciendo del ambiente laboral y el desempefio profesional.

2. Técnicos y Materiales

Para lograr implementar el modelo de evaluacién del clima organizacional es necesario:

v" Infraestructura: disponer de un salén de usos multiples para desarrollar la evaluacién a

los empleados.
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v Mobiliario: mesas y sillas de escritorio, que retinan las condiciones adecuadas para el
desarrollo de las actividades.

v Equipo: computadoras con los paquetes de Office necesarios (Word, Excel,
PowerPoint), fotocopiadora, impresora, proyector, teléfono, memoria USB, entre otros.

v Suministros de oficina: papel bond, tinta para impresora y fotocopiadora, lapiceros,

lapices, libretas, folder, fastener, perforadora de papel, entre otros.

H. FUENTE DE FINANCIAMIENTO
Para ejecutar este proyecto de acuerdo a la Jefa de la Unidad de Recursos Humanos seran

financiados con fondos propios de la Corporacién Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

I.  HERRAMIENTA ADMINISTRATIVA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL AL
PERSONAL DE LA CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR).

1. Descripcion
La herramienta administrativa para evaluar el clima organizacional ha sido creada y propuesta
por el equipo investigador, y elaborada en Microsoft Excel, para facilitar a la Unidad de Recursos
Humanos el procesamiento de la informacion obtenida a través de la aplicacion del instrumento
asegurando la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos de una manera metodolégica y

sistematizada.

Por la tanto la herramienta ya incluye todo el proceso de célculo y tabulacién automatico para

cada cuestionario, ingresado en dicha herramienta administrativa.

Es importante sefialar como se ha estructurado el cuestionario bajo la metodologia para calcular
el clima organizacional que sirve para determinar el estado actual de cada uno de los factores

que se toman para evaluar, como se detalla a continuacion:
Paso 1: Un cuestionario compuesto por 10 factores.

Paso 2: Cada factor con sus 5 preguntas, es decir en total son 50.
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Paso 3: Con las mismas 5 opciones de respuestas: Siempre, Con Frecuencia, Algunas Veces,
Nunca y No conoce, a las 50 preguntas con un valor que va del cinco al uno, correspondiente al

orden antes mencionado.

Paso 4: Multiplica el total de encuestados que respondieron en cada una de las opciones de
respuesta por el valor asignado a dicha opcion, sumando los totales para obtener el puntaje

acumulado por pregunta.

Paso 5: Suma el puntaje acumulado de las 5 preguntas para obtener el puntaje total por cada

factor.
Paso 6: Con el niumero de respuesta en cada pregunta va calculando el nimero de encuestados.

Paso 7: Con la informacion obtenida de los pasos anteriores se aplica la siguiente férmula para

determinar el estado de cada factor:

0 = )2) ¢
-~ (HGYN)

v" En donde:
Ix = Es la sumatoria del puntaje acumulado por factor de todas las encuestas

F = Representa el total de preguntas por cada factor.
5 = Representa el maximo puntaje asignado a las opciones de respuestas.

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 8: El resultado se multiplica por 100 y el porcentaje de cada factor se ubica en el estado e

intervalo correspondiente como lo muestra el siguiente cuadro:



Cuadro N° 10: Estados de Evaluacion del Clima Organizacional

ESTADO INTERVALO

CRITICO 0-50%
BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1 - 90%
OPTIMO 90.1-100%

2. Menu

Se determina un menu donde estan ubicados 4 pasos en los cuales al hacer clic, sobre cada uno

lo envia a vaciar la informacion en los dos primeros pasos y los dos ultimos calculan

automaticamente los datos. Los pasos son los siguientes:

1. Procesar Datos Generales

2. Procesar cuestionario

3. Resultados del Clima Organizacional
4. Tabulacién

Figura N°1: Interfaz del Menu
A B c D E F G H 1 ] K L |
1 p—————
P -

2 &l Galvador el il dlaidpi g it o ablogs

a (,’\QF_.:,_ SALVADORERNA DE TURISMO(CORSATUR).

| O _ 7" | VNO

8

e

—
1. PROCESAR DATOS GENERALES

2. PROCESAR CUESTIONARIO

3. RESULTADOS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
4. TABULACION
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3. Procesar datos generales
En este paso se ingresa manualmente las preguntas generales de cada cuestionario, lo cual se
establece una tabla donde se va tabulando la informacion y se genera el grafico respectivo de

cada pregunta en este se encuentra el:

Género

Tiempo laboral

Nivel académico
Unidades y gerencias

el

A nivel de ilustracion se muestra en la siguiente figura la primera pregunta, donde se digita el
numero en la columna de frecuencia absoluta, de igual forma las otras 3 preguntas restantes en

la herramienta administrativa.

Figura N°2: Procesamiento de las preguntas generales del cuestionario

A 8 c D E F G | H I ) K =
1
2 a .
3 PREGUNTAS GENERALES MENU
4 1) Género -
OBJETIVO: Conocer el género permitira ver el mayor |
5 numero del personal encuestados en la institucion
6 NOTA: El ingreso de los datos EN FRECUENCIA FRECUENCIA |Im
7 | generales tienen que ser de daaie ABSOLUTA PORCENTUAL
8 forma manual por cada uno de Masculino 15 32%
9 los cuestionarios Femenino RN 68%
10 4 00%
1
2 @
13 n Se digita de
14
15 " . . 32% forma manual
16 Masculino ,
| - el niumero
18
19
20
21
22

23

M4 PROCESAR DATOS GENERALES ~ PROCESAR PREGUNTAS  RESULTADOS DELC.O LK
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4. Procesar Cuestionario
El cuestionario esta compuesto por 10 factores propuestos, cada factor tiene 5 preguntas, es
decir en total son 50, y 5 opciones de respuestas cerradas, en este se va ubicando la marca en
cada una de las casillas colocando “solamente el numero 1” y una vez llenado todo, al final del

cuestionario hay botén que se le da clic en “procesar encuesta” automaticamente se ingresa.

Luego queda limpio el cuestionario para seguir ingresando los demas y asi sucesivamente. Se va

acumulando los datos en el paso numero 5.
A nivel de ilustracion se muestra en la siguiente figura:

Figura N°3: Vacio del cuestionario

PREGUNTAS ESPECIFICAS:

Con Algunas
i veces

a) Motivacion Nunca | Noconoce

NOTA: No insertar filas ni
columnas porque se

1. Considera usted que la institucion motiva para
desempenar mejor su trabajo.

desconfigurara la formula
del calculo del
cuestionario. Solamente
se pueden ampliar y
disminuir el tamano de
filas y columnas

2. A su criterio, su jefe se preocupa por mantener un
buen nivel de motivacion dentro del area de trabajo.

3. Considera usted, ; Qué el trabajo "bien hecho” es
estimulado por su jefe?

4. Considera usted, ; Qué los incentivos actuales en
la institucion le motivan para realizar mejor su
trabajo?

5. ;Usted siente que el ambiente laboral lo mantiene

do para desempenar mejor sus actividades?

PROCESARENCUESTA
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5. Resultados del Clima Organizacional

Una vez ingresado los cuestionarios, automaticamente acumula los datos donde;

Refleja el numero de encuestados

Calcula el puntaje por pregunta.

Calcula el resultado por factor.

Incluye la formula del clima organizacional.

Para cada factor calcula el Intervalo y el estado del Clima Organizacional.

NN N N NN

Por medio de un cuadro automaticamente genera un porcentaje global, lo cual refleja el

nivel del clima organizacional por parte de los empleados de CORSATUR.
A nivel de ilustracion se muestra en la siguiente figura:

Figura N°4: Calculo automatico del ingreso de los cuestionarios

PUNTAJES POR OPCION DE RESPUESTAS

ENCUESTADOS (N)

A B C D E F G H | J

PREGUNTAS ESPECIFICAS:

N°DE
ENCUESTADO

a) Motivacion

5)

NOTA: No insertar
filas ni columnas

5

6 porque se

7 desconfigurarala |2. A su criterio, su jefe se preocupa por mantener
8

9

1. Considera usted que la institucion motiva para
desempeniar mejor su trabajo.

formula del caleulo del{un buen nivel de motivacion dentro del drea de 10 17 13 6 1 4 170
cuestionario.  |trabajo.
10 ' Solamente se pueden

1 ampliar y disminuir

3. Considera usted, ; Qué el trabajo "bien hecho"
es estimulado por su jefe?

12| filasy columnas.
13 4. Considera usted, ; Qué los incentivos actuales

PREGUNTAS POR FACTOR (Fx
A

en la institucion le motivan para realizar mejor su 8 10 2 6 2 & 159

trabajo?

5. ¢ Usted siente que el ambiente laboral lo
mantiene motivado para desempenar mejor sus
actividades?

4

(x<) ¥019V4 ¥0d ArVINNd TV.LOL

18
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Figura N°5: Calculo automatico del estado de cada factor

= n Resultado por Factor Shiado d o C e
3 Clima Organizacional
4 1 |Motivacion 811 69.0% BAJO

5 2 |Satisfaccion 918 78.1% PROMEDIO
6 3 |Productividad 863 73.4% PROMEDIO
7 4 |Relaciones interpersonales 793 67.5% BAJO

8 § |Liderazgo 925 78.7% PROMEDIO
9 6 |Comunicacion 781 66.5% BAJO

10 7 |Ambiente fisico 872 74.2% PROMEDIO
11 8 |Desarrollo profesional 852 72.5% PROMEDIO
12 9 |Estructura organizacional 853 72.6% PROMEDIO
13 10 [Responsabilidad 1004 85.4% DESTACADO
14 Total encuesta (3x) 8672

15 Total de preguntas (F) 50

16 Maximo puntaje 5

17 Total Encuestados (N) 47

18 Total de preguntas por factor (F 5

Figura N°6: Calculo automatico general del clima organizacional

Clima Organizacional de los
empleados de CORSATUR

Intervalo 73.8%

Estado PROMEDIO

En la hoja de excel “Resultados del Clima Organizacional” se encuentra un botén para limpiar los

datos, en la parte superior se le da clic, “una vez borrado no se puede recuperar los datos

que dalimpio para el ingreso de nuevos datos”

Figura N°7: Botén para limpiar todos los datos del cuestionario

LIMPIAR DATOS




87

De acuerdo al estado de cada uno de los factores, se ubican las pautas de control a fin de

conocer el significado del nivel del Clima Organizacional.

Cuadro N° 11: Pautas de Control del Clima Organizacional

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que

se encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones

CRiTICO
urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado bajo, significa que se

encuentra en un mal estado, y que es necesario tomar acciones a

BAJO
corto plazo para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado promedio; significa

que se encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorar y

PROMEDIO . .
es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado destacado; significa
que se encuentra en un estado muy bueno, los niveles de
DESTACADO insatisfaccion han sido bajos, y que es necesario tomar acciones a largo

plazo para mantenerse.

Cuando el clima organizacional da como resultado dptimo; significa que

TS los empleados en la organizacion tienen una satisfaccion total o

plena, y que los mecanismos de direccion han sido los apropiados.

6. Tabulacion
En este paso ya todos los datos procesados y acumulados por factor, se genera
automaticamente una tabulacién por cada uno de ellos con su respectivo grafico para proceder a

su interpretacién o andlisis final de los resultados obtenidos de la evaluacién del clima

organizacional.
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Figura N°8: Tabulacion del cuestionario

| A B C D E F G H | J K L M N 0 P Q ;
1 OPCIONES DE RESPUESTAS m
2 Siempre Con Frecuencia | Algunas veces Nunca No conoce Total de Yool i
3 Frecuencia G Frecuencia RN Frecuencia AN Frecuenciz R Frecuencia [ Ibainisnss i
| Comidera usted que Rinstincibnmotiva | ¢ o) g fyee| 2 e 8 [we| 1 |2e| @ | F
4 para desempenar mejor su trabajo.
2. A su criterio, su jefe se preocupa por
mantener un buen nivel de motivacion dentro 10 1% 17 %% 13 2% 6 13% 1 % 4 100%
5 | del irea de trabajo.
3. Considera usted, ;Qué el trabajo "bien q i ¢
9 9% 6 % 1 % 7 15% 0 4 1
g o el s i i 19% 1 % 5 2% 5% 0% 00%
4. Considera usted, ; Qué los incentivos
actuales en la institucion le motivan para 9 15% 10 16% 2 33% 2 3% 2 3% 61 100%
7 realizar mejor su trabajo?
5. ¢Usted siente que el ambiente laboral lo
d ivado para d fiar mejor 5 1% 1% A% 13 X% 8 1% 0 0% 4 100%
8 sus actividades?
9 4
= 1. MOTIVACION
50% ar
1
0%
i 3 33%83% aSempre
13 ; 30% nCm Fracusasia
14 mAgnas vices
15 g 20% aNwca
18 10% @No conocs
17
18 o ) "
19 1 2 3 4 s
= ] | PREGUNTAS DE EVALUACION - ¥
4 < » v WYEIND” PROCESAR DATOSGENERALES ~ PROCESARPREGUNTAS ~ RESULTADOSDELC.O | TABULACION. ] 4!




J. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE EVALUACION DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE LA
CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR).

ACTIVIDADES RESPONSABLE

JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE

1. Entrega del modelo de evaluacion
a la Unidad de Recursos Humanos

112

3

2|3

2

3

11234

2

3

4

1

2

3

4

Equipo de Trabajo

2. Presentacion de la propuesta a la
Gerencia General.

Recursos Humanos

3. Evaluacion de la propuesta por la
Gerencia General.

Gerencia General

4. Aprobacién del modelo de
evaluacion.

Gerencia General y
Recursos Humanos

5. Realizar una reunion para la
aplicacion del modelo.

Recursos Humanos

6. Implementacién del modelo de
evaluacion del clima organizacional.

Recursos Humanos

7. Informe de resultados

Recursos Humanos

8. Planes preventivos y de mejora del
modelo

Recursos Humanos

9 Seguimiento de Resultados

Recursos Humanos

89




90

K. BIBLIOGRAFIA
LIBROS

v

Arias G. Fidias. El Proyecto de Investigacion. Editorial Episteme. Sexta Edicion.
Venezuela 2012

Chiavenato |dalberto. Administracién de recursos humanos “El capital humano de las

organizaciones”. 82 Edicion McGraw Hill Interamericana. México 2007.

Furnham Adrian. Psicologia Organizacional ‘El_comportamiento del individuo en las
organizaciones”. 12 Edicién. OXFORD UNIVERSITY PRESS. México 2001.

Gibson James L. Ivaneevich y Otros. “Las Organizaciones Comportamiento, estructura,

procesos”. 122 Edicion. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2006.

Hernandez Sampieri. Y Otros. “Metodologia de la Investigacién”. 5° Ed. McGraw-Hill.
México 2010.

Iglesias, Salvador. “Guia para la elaboracién de Trabajos de Investigacion Monografico o
Tesis”. 6° Ed. Editorial nuevo mundo. El Salvador 202.

Ivancevich John M .y Otros. “Comportamiento Organizacional”. 7 Edicion. Editorial

McGraw-Hill Interamericana. México 2006.Pag.86.

Koontz Harold, WeihrichHeinz y CanniceMark. Administracion. “Una Perspectiva Global y

Empresarial”. 142 edicidn. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México 2008.Pag.611.
Ortiz Frida. Y Otros. Metodologia de la investigacion. Editorial Limusa. México 2005.
Prieto Herrera, Jorge Eliécer. “Gestion estratégica organizacional”. 3% Edicion. Bogota
Colombia 2011. Ecoe. Ediciones.Pag.59.

Rodriguez, D. “diagnostico organizacional”. 3? edicién. alfa y omega. Chile 1999.

Robbins, Stephen P. Y Mary Coulter. “Administracién”. Décima Edicién. Pearson
Educacion, México, 2010.
Robbins, Stephen P. Y Judge, Timothy A. “Comportamiento Organizacional’.

Decimotercera Edicion. Pearson Educacion, México, 2009.
Ruiz Ramon. Historia y Evoluciéon del Pensamiento Cientifico. Editorial Euler Ruiz,
México 2006.



91

Werther William B. Davis Keith. Administracion de recursos humanos. “El capital humano

de las empresas”. 6% edicidon. Editorial McGraw-Hill Interamericana. México
2008.Pag.553.

Zacarias Ortez, Eladio. Asi se investiga: Pasos para hacer una investigacién. Clasicos
Roxil 2000. San Salvador, El Salvador.

TRABAJOS DE INVESTIGACION

v

Azucena Nerio, Douglas Viadimir y Otros. ‘Estudio del clima organizacional para

optimizar el desempeno del personal docente administrativo y servicio del centro escolar
“‘José Mariano Calderon”. Afio 2016. Universidad de El Salvador (UES).pag.34

Martinez Ismael de Jesus y otros. "Disefio de un método de evaluacion de clima

orqanizacional, aplicado en el Ministerio de Turismo de El Salvador”. Afio 2010.UES.

Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria_sobre el Clima Organizacional para el

fortalecimiento del desempefio laboral del personal docente y administrativo de la

Facultad de Ciencias econdmicas de la Universidad de El Salvador”. Afio 2015.

LEYES

v

Constitucion de la Republica de El Salvador, Decreto Constituyente No. 38. Diario Oficial
No. 234, Tomo No. 281, publicado el 16 de diciembre de 1983.

Codigo de Trabajo Decreto Legislativo N°15. Diario Oficial N°142. Tomo N°236. Del 31
de julio de 1972.

Ley de la Corporacion Salvadorefia de Turismo. Capitulo I-lll. Decreto Legislativo N° 779.
Diario Oficial N° 156. Tomo N° 332. Del 23 de agosto de 1996.

Ley de Adquisiciones Y Contrataciones de la Administracion Publica de El Salvador.
Decreto Legislativo No. 868, Diario Oficial No. 88, Tomo No. 347, publicado el 15 de
mayo de 2000.

Ley Orgénica de Administracion Financiera del Estado (AFI).Decreto Legislativo No.516
de fecha 23 de noviembre de 1995, Diario Oficial No. 7 publicado el 11 de enero de 1996,
Tomo No 330.



92

Ley del Impuesto Sobre la Renta. Decreto Legislativo Numero 472 de fecha 19 de
Diciembre de 1963, Diario Oficial N°241, Tomo 201 del 21 del mismo mes y afio.

Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la prestacién de Servicios.
Decreto Legislativo No.296 de fecha 24 de Junio de 1992, Diario Oficial No.143 publicado
el 31 de Junio de 1992, Tomo No 316.

Ley del Seguro Social Decreto N° 1263 de fecha 28 de septiembre 1949.Diario Oficial
N°30 del mismo mes y afio.

Reglamento de la Ley de la Corporacion Salvadorefia de Turismo. Capitulo I, IV. Decreto
Ejecutivo N° 33. Diario Oficial N°. 58. Tomo 399. Del 02 de abril del 2013.

Reglamento Interno de Trabajo de la Corporacion Salvadorefia de Turismo. Del 15 de

mayo de 2004. Con reformas aprobadas de acuerdo a la Junta Directiva en el afio 2015.

DOCUMENTOS

v

Memoria de Labores de la Corporacién  Salvadoreia de  Turismo
(CORSATUR).Junio2013-Mayo 2014.
Manual de Bienvenida e Induccion al personal de CORSATUR.

Monografia_del Clima Organizacional. “El Clima Organizacional, definicién, teoria,

dimensiones y modelos de Abordaje’/documento PDF.
Palomino H. Clima organizacional (2011) Universidad Ricardo palma, Lima, Perd.

Ramos Felipe, Rosado Marina, y Otros. “Disefio_de instrumento para evaluar el clima

organizacional en un complejo petroquimico del Estado de Veracruz’. Documento
PDF.México.2012.

Sistema de Gestion de Calidad. Titulo: Manual de Calidad. Fecha de Elaboracion:
Septiembre 2014. Edicion: 3. Codigo: MN - GCA — 01. CORSATUR.

PAGINAS WEB

v
v

http://www.gestiopolis.com/clima-organizacional.com.

http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-

aula.shtml.

http://calidad.org/articles/dec97/2dec97 .html.

http://www.definicionabc.com/



http://www.monografia/
http://www.gestiopolis.com/clima-organizacional.com
http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-aula.shtml
http://www.monografias.com/trabajos31/clima-organizacional-aula/clima-organizacional-aula.shtml
http://calidad.org/articles/dec97/2dec97.html
http://www.definicionabc.com/

AN N N N N NN

93

http://www.rrppnet.com.ar/

http://www.price-center.net/evaluacion-de-desempeno-y-clima-laboral/.

http://www.minsa.gob.pe/DGSP/clima/archivos/metodologia_clima.pdf

http://es.thefreedictionary.com/modelo.

http://www.ecured.cu/index.php/Metodo_de modelacion

http://www.elempleo.com/colombia/consejos profesionales.

http://www.axpe-blogs.com/rendimiento-laboral/claves-para-un-buen-desempeno-laboral/



http://www.rrppnet.com.ar/
http://www.price-center.net/evaluacion-de-desempeno-y-clima-laboral/
http://www.minsa.gob.pe/DGSP/clima/archivos/metodologia_clima.pdf
http://es.thefreedictionary.com/modelo
http://www.ecured.cu/index.php/Metodo_de_modelación
http://www.elempleo.com/colombia/consejos_profesionales
http://www.axpe-blogs.com/rendimiento-laboral/claves-para-un-buen-desempeno-laboral/

ANEXOS



ANEXO N2 1

CARTA DE COMPROMISO
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Licenciado

Abraham Visquer Sénche:

Asesor de Trabajo de Investigacikon
Escuels de Administracion de Empresas.
Facultad de Clencias Econdmices.
Universidad de €1 Salvador,

Presante.

Ucenciado Visquer:

Por este medio le saludamos cordalmente deseandole éxitos en sus funciones al frente de tan
Importante posicién,

£l motivo de la presente es para manifestar en nombre de ka Corporacién Sahvadorefa de
Turismo, la necesidad que tenemos que se nos desarrolle un “Modelo de Evaksacidn del Clima
Organtzacional para cptimizar el desempeno del personal”, a fin de tener un ambiente aboral
Que nos sgs permitiendo desarrollar y cumplir las actividades cotidianas.
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ANEXO N2 2

FORMULARIO GUIA DE
ENTREVISTA



ANEXO N°2
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENTREVISTA DIRIGIDA: A los jefes de la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR).

I. OBJETIVO: Recopilar informacién sobre la situacion actual del clima organizacional en la
Corporacion Salvadorefia de Turismo, para disefiar una propuesta de un modelo de evaluacion

del clima organizacional para optimizar el desempefio del personal.

Il. PRESENTACION: La informacion se utilizara para realizar un trabajo investigacion sobre el
clima organizacional y el desempefio del personal de esta institucion. Por lo cual solicitamos
contestar de forma clara y objetiva. La informacion que proporcione segun su experiencia en la
institucion sera de caracter confidencial, y con fines académicos por lo que agradecemos de

antemano su valiosa cooperacion.
lll. PREGUNTAS GENERALES:

Cargo que desempeia:

Unidad o Gerencia a la que pertenece:

Tiempo en la institucion:

Tiempo ejerciendo el cargo:

IV. PREGUNTAS ESPECIFICAS:
a) Motivacion

1. ;De qué manera motiva al personal que tiene bajo su cargo para optimizar el desempefio
laboral?

b) Satisfaccion
2. ;Cbomo calificaria su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la institucion?
Explique al respecto:



j)
10.

1.

Productividad
¢ Qué mecanismos utiliza para mejorar la productividad en su area laboral? Considera
que son los adecuados.

Relaciones Interpersonales
¢ Mantiene buenas relaciones laborales con el personal que tiene a su cargo? Que hace
para fomentar esa relacion:

Liderazgo
¢, Como practica usted el liderazgo en su area de trabajo?

Comunicacion
¢,De qué manera logra mantener la comunicacion con el personal que tiene a su cargo?

Ambiente Fisico

De acuerdo a su criterio como puede evaluar las condiciones fisicas actuales de la
institucion con respecto a:

Edificacién.

Ventilacion.

Seguridad y Salud Ocupacional.

Mobiliario y equipo de trabajo.

[luminacioén.

Desarrollo Profesional
¢ A su criterio la institucion le ha brindado oportunidades de desarrollo tanto profesional y
personal? Explique

Estructura Organizacional
¢,Segun su criterio, las normativas de trabajo son aplicadas equitativamente para todos
los empleados de la institucion? Explique porque.

Responsabilidad
¢ Asume con responsabilidad las consecuencias de sus acciones hechas en el trabajo?

¢ Segun su criterio que otros factores que no se fueron considerados inciden en el
desempefio laboral del personal de la Corporacién Salvadorefia de Turismo?

iiii MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!!!!



ANEXO N2 3

FORMULARIO CUESTIONARIO
DIRIGIDO AL PERSONAL DE
CORSATUR.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR b el
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
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2 o
“, o
gp pg v N

CUESTIONARIO DIRIGIDO: Al personal que labora en la Corporacion Salvadorefia de Turismo
(CORSATUR).

I. OBJETIVO: Recopilar informacién sobre la situacion actual del clima organizacional en la
Corporacioén Salvadorefia de Turismo, para disefiar una propuesta de un modelo de evaluacion

del clima organizacional para optimizar el desempefio del personal.

Il. PRESENTACION: La informacion se utilizara para realizar un trabajo investigacién sobre el
clima organizacional y el desempefio del personal de esta institucion. Por lo cual solicitamos
contestar el siguiente cuestionario de forma clara y objetiva. La informacién que proporcione
segun su experiencia en la institucion sera de caracter confidencial, y con fines académicos por lo

que agradecemos de antemano su valiosa cooperacion.

lil. INDICACIONES: Marque con una X la respuesta que considere adecuada y manifieste su

criterio apegado a la realidad.

IV. PREGUNTAS GENERALES:

1. Género: Masculino : Femenino :

2. Tiempo de laborar en la institucion: 0-1 aﬁoD 1-5 afios DS afios en adelante D

3. Nivel académico que posee: Educacion bésica|:| Bachillerato |:|

Estudio UniversitarioDMaestriaD Doctorado |:|

4. Gerencia o Unidad a la que pertenece:

Gerencia:




V. PREGUNTAS ESPECIFICAS:

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No conoce

5. Considera usted que la institucion motiva para
desempefiar mejor su trabajo.

6. A su criterio, su jefe se preocupa por mantener
un buen nivel de motivacion dentro del area de
trabajo.

7. Considera usted, ¢Qué el trabajo "bien hecho"
es estimulado por su jefe?

8. Considera usted, ¢Qué los incentivos actuales
en la institucion le motivan para realizar mejor su
trabajo?

9. ;Usted siente que el ambiente laboral lo
mantiene motivado para desempefiar mejor sus
actividades?

10. Siente usted satisfaccion con el trabajo que
actualmente desempena.

11. Los beneficios econdmicos que recibe de la
Institucion, satisfacen sus necesidades basicas.

12. Se siente satisfecho con las oportunidades
de mejora laboral que ofrece la institucion.

13. Esta satisfecho con la relacion laboral con
sus superiores.

14. Se siente usted satisfecho con el ambiente
laboral de la institucion.

15. Usted cuenta con el tiempo y los recursos
suficientes para realizar su trabajo.

16. Alcanza a cumplir con la cantidad de trabajo
asignado.

17. Trabaja con precision y claridad al realizar su
trabajo.

18. Toca temas personales o familiares en
horarios laborales.

19. Trabaja por encima del rendimiento normal.

20. Considera usted que la buena relacion
laboral entre sus compafieros, permite realizar
mejor sus actividades.




V. PREGUNTAS ESPECIFICAS:

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No conoce

21. Siente el apoyo necesario por parte de su
jefe cuando se presenta algun problema en su
trabajo.

22. Mantener una buena relacién contribuye
hacer mas agradable el ambiente laboral.

23. A su criterio percibe entre sus comparieros
de trabajo algun tipo de envidia, interés o
hipocresia.

24. Siente que las jefaturas fomentan relaciones
de confianza entre el personal.

25. Considera que su jefe ejerce armonia,
compromiso y cordialidad en el trabajo.

26. A su criterio, su jefe a la hora de tomar
decisiones y resolver problemas considera que
es adecuada.

27. Valora su jefe las habilidades y destrezas
que desempefia en su trabajo.

28. Considera que su jefe se desempefia bien
en su cargo.

29. Considera usted que el liderazgo que ejercen
las autoridades de la institucion es buena.

30. Segun su criterio, ¢la comunicaciéon se da
con fluidez dentro de la institucion?

31. Su jefe mantiene una comunicacion abierta y
flexible.

32. Considera que los sistemas de comunicacion
utilizados por la institucion son los mas
adecuados y accesibles.

33. La informacion y comunicacién que recibe
para realizar su trabajo es oportuna y no genera
malos entendidos.

34. Mantiene una buena comunicacion con sus
comparieros de trabajo en la institucion.




V. PREGUNTAS ESPECIFICAS:

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No conoce

35. Considera que el espacio fisico para
desempefiar su trabajo es el mas adecuado.

36. La institucion le brinda seguridad y salud
ocupacional en el trabajo.

37. Segun su criterio, considera que la
institucion le brinda el mobiliario y equipo
apropiado para realizar sus actividades.

38. A su criterio es aseado con el ambiente
fisico que le brinda la institucion.

39. Considera usted que el ambiente fisico de la
institucion es suficientemente bueno.

40. Considera usted que la Institucion brinda las
oportunidades necesarias para su desarrollo y
crecimiento personal.

41. La institucion ofrece capacitaciones vy
adiestramiento necesario hacia al cargo que
desempefia para su desarrollo profesional.

42. El interés que pone a su trabajo, motiva a
seguirse preparandose profesionalmente.

43. Considera usted que las oportunidades de
trabajo permite desempefiarse mejor.

44, Segun su criterio el personal que mas se
destaca por su trabajo, puede ocupar una mejor
posicidn dentro de la institucion.

45. Considera que las actividades de la
Institucion ~ respetan  los  procedimientos
establecidos.

46. Se establecen normativas para regular el
comportamiento de los empleados de la
institucion.

47. Segun su criterio, las normativas son
aplicadas equitativamente para todos los
empleados de la Institucion.




V. PREGUNTAS ESPECIFICAS:

Siempre

Con
Frecuencia

Algunas
veces

Nunca

No conoce

48. La institucion cuenta con planes y acciones
especificos destinados a mejorar su trabajo.

49. Si existe un problema, ;Tiene claro a
quién dirigirse para poder resolverlo?

50. Considera que los empleados de la
institucion mantiene un alto grado de
compromiso con las actividades a realizar.

51. Cumple los horarios establecidos en la
institucion.

52. Utiliza adecuadamente el mobiliario y
equipo de la institucion.

53. Su jefe le da autonomia para tomar las
decisiones necesarias al cumplimiento de sus
responsabilidades.

54. Asume con responsabilidad las
consecuencias de sus acciones hechas en el
trabajo.

iiii MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!!!!




ANEXO N2 4

MATRIZ DE ENTREVISTA



MATRIZ DE INFORMACION DE LAS ENTREVISTAS DIRIGIDA A LOS JEFES DE CORSATUR.

Preguntas 1. Jefa de Recursos Humanos

1. ¢De qué manera motiva al personal
que tiene bajo su cargo para optimizar
el desempeiio laboral?

2. Jefe Institucional

3. Jefe de Inteligencia de
Mercadeo

Cumpliendo la ley en temas de
derechos laborales como
compensatorios entre otros, me relino
para informarles los planes de trabajo
para que sepan.

Capacitaciones de atencién al cliente.

Mediante una visién compartida de
las actividades que se realizan y
desarrollan a nivel de la unidad y su
integracion con los objetivos y
metas institucionales.

2. ¢(Como calificaria su nivel de
satisfaccion con el trabajo que realiza
en la institucion? Explique al
respecto:

Me siento satisfecha con mi trabajo
porque me gusta lo que hago, estoy
poniendo en préactica mi carrera.

En muchas ocasiones desmotivante ya
que la exigencia es grande y poco la
alegria que genera.

Mi nivel de satisfaccién personal es
bueno ya que es el reflejo de mis
capacidades académicas, principios
y valores apegados a la mision
institucional.

3. ¢(Qué mecanismos utiliza para
mejorar la productividad en su area
laboral? Considera que son los
adecuados:

Planificarme, organizarme, administrar
bien mi tiempo y llevar indicadores de
gestion.

Con los pocos recursos con que se
cuenta y el tiempo con que el personal
puede realizar otras actividades.

Motivacion, comunicacion afectiva
bidireccional y ambiente
participativo.

4. ;Mantiene buenas relaciones
laborales con el personal que tiene a
su cargo? Que hace para fomentar
esa relacion:

Si, una buena comunicacion que sea
efectiva.

En las pocas reuniones que se
permiten realizar por alta actividad del
personal a cargo.

Son buenas las relaciones
interpersonales con el personal a mi
cargo, ya que estan sobre la base
de la objetividad, honestidad,
sinceridad y empatia.

5. ¢Como practica usted el liderazgo
en su area de trabajo?

Doy el ejemplo, ya que eso hace un
lider, predicar con el ejemplo.

Apoyando en ocasiones el trabajo a
realizar.

Es un liderazgo participativo y
situacional potenciando lo
multidisciplinario de los miembros
de la unidad.




6. ¢(De qué manera logra mantener la
comunicacion con el personal que tiene a
su cargo?

De forma fisica es decir en
reuniones de trabajo, por correo
electrénico y via celular.

se trata de realizar reuniones
esporadicas y se coloca en carteles la
informacién importante

tratando que sea bidireccional sin
barreras y con mensajes claros

7. De acuerdo a su criterio como puede
evaluar las condiciones fisicas actuales de
la institucion con respecto a:

Considero que falta un poco en

La edificacidn es vieja pero se trata de

Aceptables, excepto porla
inseguridad de la barranca que da

v' Edificacion. . ) . i~ o
v Ventilacién seguridad y salud ocupacional | ir arreglando lo que se puede ya que | con las oficinas administrativas y la
v Seguridad y Salud Ocupacional por lo demas estamos bien. es alquilada. hedentina y zancudos que esta
v Mobiliario y equipo de trabajo. genera.
v lluminacion.

8. ¢A su criterio la institucion le ha| Si, existen promociones internas | Muy poco, ya que los recursos van

brindado oportunidades de desarrollo
tanto profesional y personal? Explique

y yo he sido promocionada en 2
ocasiones.

destinados mas a la productividad de
la organizacion.

Oportunidades limitadas.

9. ;Segun su criterio, las normativas de
trabajo son aplicadas equitativamente para
todos los empleados de la institucion?

Si la ley, los reglamentos se
cumplen por igual.

No, ya que unos dan sus versiones de
la mejor manera sin querer que sea la
verdad y otros los lazos de amistad

No, ya que las disciplinarias se
aplican de una forma diferencial y
parcializada mente.

Explique porque. prevalecen.
10. z,Asume_ con respo_nsab|I|dad las P, ] Si, con toda responsabilidad,
consecuencias de sus acciones hechas en Si definitivamente. Si.

el trabajo?

objetividad y veracidad.

11. ¢Segun su criterio que otros factores
que no se fueron considerados inciden en
el desempeiio laboral del personal de la
Corporacion Salvadoreia de Turismo?

Carga laboral, plazas nuevas,
incentivos monetarios.

No respondio.

reconocimiento y méritos, falta de
capacitacion y oportunidades




Preguntas

1. ¢De qué manera motiva al
personal que tiene bajo su cargo
para optimizar el desempefio
laboral?

4. Jefe de Planificacion

5. Jefe de Auditoria Interna

6. Jefe de Comunicacion

A través del involucramiento y
empoderamiento en cada una de las
acciones que de ellos depende.

De forma tal que ensefiandoles la
conciencia laboral, la responsabilidad
que se debe realizar y cumplir las
metas individuales.

Respetando sus horarios, otorgando
su tiempo compensatorio ganado por
su trabajo extra.

2. ;Como calificaria su nivel de
satisfaccion con el trabajo que
realiza en la institucion? Explique al
respecto:

Mi nivel de satisfaccién respecto al
trabajo realizado es muy alto, cumple
con mis expectativas personales y
profesionales.

El apoyar mediante el desempefio
laboral de las actividades permite
tener un nivel alto de satisfaccion.

Muy bien porque se respeta mi trabajo
se toman en cuenta mis valoraciones
y proyectos.

3. ¢{Qué mecanismos utiliza para
mejorar la productividad en su area
laboral? Considera que son los
adecuados:

El mecanismo utilizado es la
clasificacion de las actividades en
cuanto a su importancia, este es el

mas adecuado en cuanto al ritmo de
trabajo.

Apoyo en actividades propias y
adicionales para contribuir al logro de
otras areas.

Mantengo un buen clima laboral, trato

con respeto y constantemente estoy

motivando para avanzar en el trabajo.
Se felicita por el trabajo exitoso.

4. ;Mantiene buenas relaciones
laborales con el personal que tiene a
su cargo? Que hace para fomentar
esa relacion:

Considero mi relacién laboral
aceptable, utilizo mecanismos de
fomentar el respeto lealtad y
confianza.

Si, compafierismo y apoyo mutuo.

Tratar con respeto, respetar sus ideas,
escuchar sus sugerencias. Hacerla
sentir parte importante de la unidad.

5. ¢ Como practica usted el liderazgo
en su area de trabajo?

Escuchando a mi equipo tanto a nivel
individual como colectivo y
tomandolos en cuenta para la toma
decisiones.

Por medio de la voluntad y la
disponibilidad para desarrollarlo.

No utilizo mi cargo para mostrarme
superior, escucho sugerencias.




6. ¢ De qué manera logra mantener la
comunicacion con el personal que
tiene a su cargo?

A través de una relacion personal,
profesional, bidireccional, no espero
tener una reunién para abordar un
topico en especifico.

Siendo empatico y elocuente.

Teniendo siempre apertura para
escuchar ideas o comentarios.

7. De acuerdo a su criterio como
puede evaluar las condiciones
fisicas actuales de la institucion con
respecto a:
v'  Edificacion.
v" Ventilacion.
v' Seguridad y Salud
Ocupacional
v Mobiliario y equipo de
trabajo.
v lluminacion.

Edificacién aceptable, ventilacion
deficiente, seguridad y salud
ocupacional buena, mobiliario y equipo
e iluminacién buena.

Hay limitantes pero no afectan el
desempefio laboral.

Edificacién mal distribuida, seguridad
ocupacional muy baja, mobiliario
deficiente, iluminacion esta bien.

8. ¢ A su criterio la institucién le ha
brindado oportunidades de
desarrollo tanto profesional y
personal? Explique

Si, he tenido la oportunidad de ser
delegado en la participacion de
eventos, misiones oficiales y talleres
de formacion que abonan a mi
conocimiento personal y profesional.

No ha sido a gran escala por limitantes
de presupuesto.

Si, porque permite que sus empleados
crezcan en el ambiente laboral a
través de oportunidades para liderar
proyectos estratégicos.

9. ;Segun su criterio, las normativas

No, hay personal que se les aprueba

de trabajo son aplicadas | No, la aplicacion de la normativa es en , X

s ) . o dias compensatorios de acuerdo a la
equitativamente para todos los| relacion a la antigiiedad y peso del Es jerarquica. )

AP, ley y a otros no, poniendo excusas de

empleados de la institucion? personal. . .

. alto nivel de trabajo.
Explique porque.
10. ; Asume con responsabilidad las Si, parte del profesionalismo es asumir
consecuencias de sus acciones Si. Si, cuando son propias y directas. responsabilidad de actos y

hechas en el trabajo?

consecuencias.

11. ¢Segun su criterio que otros
factores que no se fueron considerados
inciden en el desempefio laboral del
personal de CORSATUR

A mi criterio los fundamentales
estan incluidos.

Expansion y crecimiento.

Falta de comprension de los jefes en
temas de carga laboral, poco incentivo
laboral.




Preguntas

1. ;De qué manera motiva al
personal que tiene bajo su
cargo para optimizar el
desempeiio laboral?

7.Jefe de Proyectos e
Inversion

8.Jefe de Registro Nacional
de Turismo

9.Jefe de Asistencia Técnica
y Capacitacion

10.Jefe de Informacion
Turistica

Destacando resultados,
poniendo retos,
retroalimentando el trabajo y
lecciones aprendidas.

Se realiza a través de las
acciones que recursos
humanos desarrolla para
motivacion, trabajo en equipo y
utilizacién del tiempo.

Apoyandolos en reuniones y

trabajos, sensibilizando los

temas que den su opinion y
dando el ejemplo.

Manteniendo una buena
comunicacion y relacion
laboral y trabajos en
equipo.

2. ;Como calificaria su nivel de
satisfaccion con el trabajo que
realiza en la institucion?
Explique al respecto:

Estoy satisfecho ya que la
institucidon me ha dado nuevos
retos.

Satisfactorio el trabajo que se
realiza desde el momento que
se ve el resultado con el
desarrollo del turismo a través
de las empresas inscritas en el
RNT.

Excelente se hace uso dptimo

de los recursos para fortalecer

las capacidades de los autores
del sector turistico.

Excelente porque siempre
logramos cumplir con
nuestros objetivos y metas
y la satisfaccién tanto del
cliente externo como
interno.

3. ¢(Qué mecanismos utiliza
para mejorar la productividad
en su area laboral? Considera
que son los adecuados:

Utilizar herramientas de
calidad, técnicas y tecnologia;
considerando los minimos para
realizar nuestras actividades.

Trabajo sin estrés, apoyo y
trabajar como equipo.

Indicadores, reuniones de
seguimiento y medicién de
satisfaccion del cliente.

Trabajo en equipo y buena
comunicacion.

4. ; Mantiene buenas relaciones
laborales con el personal que
tiene a su cargo? Que hace
para fomentar esa relacion:

Reuniones de equipo, criticas
constructivas e integracion en
actividades.

Si, la relacion laboral y
personal es muy buena.
Apoyar y ayudar en el trabajo
para sacarlo en la meta
establecida.

Si, realizando almuerzos de
equipo.

Si, tener una buena
comunicacion con ellos
apoyarlos siempre,
escucharlos y poniéndoles
atencion a sus
necesidades.




5. ¢;Como practica usted el
liderazgo en su area de
trabajo?

Practicando valores, ética
publica y profesional, poner la
empatia como primer plano,
dirigir y transmitir los mensajes
aideas claras.

Trabajo equitativo, corregir sin
insultar, apoyar en la mejora
continua del empleado,
ejemplo de trabajo con calidad.

Empoderar al equipo,
conocimiento del trabajo y
procesos Y dar el ejemplo.

Mi liderazgo se basa en
hacerlos sentir que soy un
compafiero mas de trabajo
y no su jefe, manteniendo

el trabajo en equipo,
apoyo y comunicacion.

6. ¢De qué manera logra
mantener la comunicacién con
el personal que tiene a su
cargo?

Reuniones periodicas y utilizar

canales de comunicacion como

correos electronicos, llamadas
telefonicas.

Respeto y claridad al brindar la
informacién verbal y escrita por
correo eléctrico.

Medios digitales y reuniones de
seguimiento.

En estos tiempos
mantener la comunicacion
es facil ya que contamos
con la tecnologia como
celulares, correos
electronicos y por
supuesto tener reuniones
con el grupo y platicas
individuales.

7. De acuerdo a su criterio
como puede evaluar las
condiciones fisicas actuales de
la institucion con respecto a:
v Edificacion.
v Ventilacion.
v Seguridad y Salud
Ocupacional
v Mobiliario y equipo de
trabajo.
v lluminacion.

La ventilacién es artificial, la
iluminacion es natural y
artificial, la edificacion se
encuentra a la par de una
quebrada de aguas lluvias y
negras.

Edificacion se necesita tener
acceso para personas con
discapacidad, en ventilacién se
necesita implementar
ventanas, seguridad y salud
ocupacional muy buena.

En edificacién, seguridad y
salud ocupacional e
[luminacién es buena, en
ventilacién y mobiliario y
equipo es regular.

Buena.




8. ¢A su criterio la institucion
le ha brindado oportunidades

Si, en el 2008 inicie el post
grado en estrategias turisticas
internacionales propuestas por

corsa tur y terminando en el

Si, tuve la oportunidad de
estudiar un post grado en

de desarrollo tanto profesional He tenido un plan de carrera. 2009 con la universidad de turismo, financiado por la No
y personal? Explique Espafia, promocidn de puesto institucion.
de trabajo hasta llegar al cargo
de ahora.
9. ¢Segun su criterio, las
normativas de trabajo son
aplicadas equitativamente para No a todos se aplica. No respondio. No respondio. No.

todos los empleados de Ia
institucion? Explique porque.

10. ; Asume con Si, de eso se trata trabajar bien .

o A Siempre asumo las
responsabilidad las En efecto la asumo con y con juicio, siguiendo leyes y . . .

: " e Si. responsabilidades de mis
consecuencias de sus responsabilidad. requerimientos para cometer acCioNes
acciones hechas en el trabajo? los menos errores posibles. '
11. ¢Segln su criterio que
otros factores que no se fueron
considerados inciden en el Factores ambientales, de . . El ambiente laboral y la
. . No respondio. Prestaciones. .

desempeiio laboral del calidad. estabilidad laboral.

personal de la Corporacion
Salvadorefa de Turismo?




ANEXO N25

TABULACION E INTERPRETACION
DEL CUESTIONARIO



TABULACION E INTERPRETACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA
CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR).

Preguntas Generales

1) Género

OBJETIVO: Conocer el género permitira ver el mayor numero del personal encuestados en la

institucion.
Tabla N°1
Género Frecuencia Absoluta  Frecuencia Porcentual
Masculino 15 32%
Femenino 32 68%
Total 47 100%
Grafico N°1
GENERO
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Masculino
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ANALISIS: El mayor niimero de empleados pertenecen al género femenino, siendo este el 68%

debido a que poseen mas cargos funcionales operativos en la institucién.



2) ; Tiempo de laborar en la institucion?

OBJETIVO: Identificar la estabilidad laboral del personal en la institucion.

Tabla N°2
Tiempo Laboral Frecuencia Absoluta  Frecuencia Porcentual
0-1 afo 9 19%
1-5afios 17 36%
5 afos en adelante 21 45%
Total 47 100%
Grafico N°2
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ANALISIS: Existe un nivel de estabilidad laboral siendo este el 45% de los empleados lo que

genera mayor productividad y experiencia en el desempefio de las labores.



3) ¢Nivel académico que posee?

OBJETIVO: Conocer al personal preparado intelectualmente para dirigir y operar en la institucion.

Tabla N°3
Nivel Académico Frecuencia Absoluta  Frecuencia Porcentual

Educacion basica 2 4%
Bachillerato 2 4%
Estudio Universitario 34 72%
Maestria 8 17%
Doctorado 1 2%

Total 47 100%

Grafico N°3
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ANALISIS: EL 92% de los empleados posee estudios superiores, dado los perfiles que solicitan
en los diferentes puestos de trabajo para dirigir la gestién de la institucion. Mientras que el 8%

restante posee un nivel de educacion media.



4) ¢ Gerencia o Unidad a la que pertenece?
OBJETIVO: Conocer los niveles funcionales que existen en la institucion.

Tabla N°4

Frecuencia Frecuencia
Absoluta Porcentual

Unidades y Gerencias

Administrativa 1 23%
Mercadeo 9 19%
Planificacion 3 6%
Proyectos e Inversién 8 17%
Turismo Interno 8 17%
Auditoria Interna 1 2%
Financiera 3 6%
Unidad de Comunicaciones y Relaciones Publicas 1 2%
Unidad de Acceso a la Informacion Publica 1 2%
Unidad de Adquisjciopes y Contrataciones 1 29,
Institucionales
Unidad Ambiental 1 2%
TOTAL 47 100%
Grafico N°4
UNIDADES Y GERENCIAS
Unidad Ambiental | 2%
Adquisiciones y Contrataciones Institucionales | 2%
Acceso a la Informacién Publica | 2%
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ANALISIS: Dentro de la investigacion las gerencias que tuvieron mayor participacion fueron la:
administrativa, mercadeo, proyectos e inversion y turismo interno conformando un 77% de los

empleados.




TABULACION Y ANALISIS DEL LOS FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Para fines de explicar los cuadros estadisticos que se presentaron de forma horizontal, se debe
aclarar que la tabulacién se realiz6 por factor, cada uno conté con 5 preguntas de evaluacién en
el instrumento y 5 opciones de respuestas cerradas que fueron: Siempre, Con Frecuencia,

Algunas veces, Nunca y No conoce.

Como también los resultados se utilizaron para determinar el estado de cada factor, mediante la
metodologia para evaluar el clima organizacional que permitié diagnosticar el estado actual del
clima percibido por los empleados de CORSATUR. Esta metodologia es parte importante de la

propuesta para el modelo de evaluacién en dicho trabajo de investigacion.

Metodologia para evaluar del Clima Organizacional

Para la determinacién del estado actual de los factores, se utilizd el procedimiento de evaluacion

Y se detalla a continuacion:

Paso 1: Se entreg6 un cuestionario a los 47 empleados que laboran en CORSATUR, compuesto

por 10 factores.
Paso 2: Cada factor contenia 5 preguntas, es decir en total fueron 50 preguntas.

Paso 3: Se asignaron las mismas 5 opciones de respuestas cerradas que fueron: Siempre, Con
Frecuencia, Algunas Veces, Nunca y No conoce, con un valor que va del cinco al uno,

correspondiente al orden antes mencionado.

Paso 4: Se multiplicd el total de encuestados que respondieron en cada una de las 5 opciones de
respuesta por el valor asignado a cada casilla, luego sumando cada fila para obtener el puntaje

acumulado por pregunta.

Paso 5: Se sumd el puntaje acumulado de las 5 preguntas para obtener el puntaje total por cada

factor.

Paso 6: Con la informacion obtenida de los pasos anteriores se aplico la siguiente férmula para

determinar el estado de cada factor:



XX

“O=mem

v" En donde:

Zx = Es la sumatoria del puntaje acumulado por factor de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas por cada factor.
5 = Representa el maximo puntaje asignado a las opciones de respuestas.

N = Representa el total de personas encuestadas
Paso 7: El resultado se multiplico por 100 y el porcentaje se ubico en el estado e intervalo
correspondiente al siguiente cuadro.

Tabla N°1: Estados de Evaluacion del Clima Organizacional

ESTADO INTERVALO

CRITICO 0-50%
BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1 - 90%
OPTIMO 90.1-100%

Paso 8: De acuerdo al estado de cada uno de los factores, se ubican las pautas de control a fin
de conocer el significado del nivel del Clima Organizacional.

Tabla N° 2: Pautas de Control del Clima Organizacional

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que se

Sl encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones urgentes

para mejorarlo.



Cuando el clima organizacional da como resultado bajo, significa que se
encuentra en mal estado, y que es necesario tomar acciones a corto plazo

BAJO _
para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado promedio; significa que se
encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorar y es necesario

PROMEDIO
tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado destacado; significa que se
encuentra en un estado muy bueno, que los niveles de insatisfaccién han

DESTACADO
sido bajos, y que es necesario tomar acciones a largo plazo para mantenerse.

Cuando el clima organizacional da como resultado 6ptimo; significa que los

e empleados en la organizacion tienen una satisfaccion total o plena, y que
los mecanismos de direccion han sido los apropiados.

Paso 9: Se realizd un analisis por cada uno de los factores.

» A nivel de ejemplo; para el factor motivacién con respecto a la aplicacion del
procedimiento detallado anteriormente, se sefialan los datos tomados para aplicar la

metodologia del clima organizacional.

PUNTAJES POR OPCION DE RESPUESTAS

ENCUESTADOS (N)
A
-
PREGUNTAS ESPECIFICAS: 5 ‘ 4 ‘ 3 ‘ 2 ‘ 1 /
Siem Con Algunas Nunca | Noconoce D PUNTAJE POR
P® | Frecuencia |  veces Vo] PREGUNTA

5. Considera usted que la institucién motiva para
—~ . . 47 185
LI(? f desempefiar mejor su trabaje. \

6. A su criterio, su jefe se preocupa por mantener

un buen nivel de motivacién dentro del area de 47 170

trabaje.

1. Considera usted, ; Qué el trabajo "bien hecho"

< es estimulado por su jefe? 4 168 >

8. Considera usted, ; Qué los incentivos actuales

PREGUNTAS POR FACTOR (Fx

en |a institucién le motivan para realizar mejor su 47 158

trabajo?

9. ;Usted siente que el ambiente laboral lo

mantiene motivado para desempenar mejor sus a7 158
\_actividades? J

(x<) 40194 ¥Od 3rviNNd Tv.10L

118




1. MOTIVACION

OBJETIVO: Conocer el nivel de estimulo que perciben los empleados por parte de la institucién y

los jefes.

Tabla N°5

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %
;esiﬁl“:;:::am:fgfgu ‘;‘r‘;ia'; institucion motiva para | g 470 | g 47| 22 [4m%| 8 [17%| 1 | 2% | 47 | 100%
2. A su criterio, su jefe se preocupa por mantener un o o o o o o
buen nivel de motivacion dentro del area de trabajo. 10 21% 17 36% 13 28% 6 13% ! Zh | 41 100%
2'stfrgﬂzg§’;°‘r’ss‘§‘}'éfg$”e ol trabajo "bien hecho® es | g g | 46 |3a%| 15 (32| 7 [15%| 0 |o% | 47 | 100%
4. Considera usted, ;Qué los incentivos actuales en la o o o o o o
institucion le motivan para realizar mejor su trabajo? o 19% 10 21% 20 43% 6 13% 2 | 47 100%
5. ¢ Usted siente que el ambiente laboral lo mantiene o o o o o o
motivado para desempefiar mejor sus actividades? 5 1% 16 % 18 38% 8 17% 0 0% | 47 100%
Numero de encuestados(n) = 47
Grafico N°5
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PREGUNTAS DE EVALUACION

Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:
Tabla N°6

Sustituyendo

Total puntaje por factor (3 x) 811
Total de preguntas por factor (Fx) 5
Méaximo puntaje 5

Total Encuestados (N) 47

co

811
-~ (5)(5)(47)

Intervalo

69.0%

Estado

BAJO

Analisis: El resultado indica que el factor se encuentra en mal estado, el personal expresd que

algunas veces perciben que los niveles de motivaciéon que propicia la institucion y los jefes, no

logran mantener un ambiente de trabajo lo suficientemente estimulado para el desempefio de sus

actividades.




2. SATISFACCION

OBJETIVO: Identificar como el personal estd conforme con lo que brinda la institucion, de

acuerdo al puesto y actividades que desempefian.
Tabla N°7

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %

;'ctusai;::;teujliim?friisafmon con el trabajo que | 34 7| 5 M| 7 15| 1 2% 0 |o% | 47 | 100%
2. Los beneficios econmicos que recibe de la| 45 450 | 47 |36y | 12 |26%| 3 6% | 0 |o%| 47 | 100%
Institucion, satisfacen sus necesidades basicas.
3. _Se siente satisfecho con I_as _9portunidades de 12 26% 9 19% 21 45% 4 9% 1 29 | 47 100%
mejora laboral que ofrece la institucion.

:.upEesrtizr::tisfecho con la relacion laboral con sus 18 38% 14 30% 12 26% 2 4% 1 2% | a7 100%
fl.e ?:i:Iset?ttuecil:Ssnted satisfecho con el ambiente laboral 8 17% 16 349 16 349 6 13% 1 2% | a7 100%
Namero de encuestados(n) = 47
Grafico N°6
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PREGUNTAS DE EVALUACION

Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:

Tabla N°8
Sustituyendo
Total puntaje por factor (> x) 918
918
Total de preguntas por factor (Fx) 5 cCO0=—_ _
Maximo puntaje 5 (5)(5)(47)
Total Encuestados (N) 47

Intervalo

78.1%

Estado

PROMEDIO

Analisis: El factor se encuentra en un estado aceptable, debido a que el personal manifesto que

la relacién laboral, las oportunidades de acenso como también los beneficios econdémicos y el

ambiente laboral satisfacen en cierta medida sus necesidades, sin embargo existe el 21.9% que

opina lo contrario.




3. PRODUCTIVIDAD

OBJETIVO: Conocer el nivel de rendimiento que genera el personal, con el tiempo laboral.

TablaN°9
OPCIONES DE RESPUESTA

Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:
Tabla N° 10

Sustituyendo

Intervalo

Estado

Total puntaje por factor (3 x) 863
Total de preguntas por factor (Fx) 5
Méaximo puntaje 5

Total Encuestados (N) 47

o__ 863
OIS

73.4%

PROMEDIO

Analisis: El factor indica que se encuentra en un estado aceptable, en lo que es al manejo

adecuado del tiempo laboral y el uso de los recursos para el desempefio de las actividades

asignadas. Sin embargo existe un bajo nivel de rendimiento del personal en un 26.6%.

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %
1. Usted cuenta con el tiempo y los recursos o o o o o o
suficientes para realizar su trabajo. 8 17% 15 32% 2 49% ! 2k 0 0% | 47 100%
:.Si:;lzzgza a cumplir con la cantidad de trabajo 14 30% 21 45% 10 21% 1 2% 1 2% | 47 100%
fr.al;l';jibaja con precision y claridad al realizar su 18 38% 25 53% 3 6% 1 29, 0 0% | 47 100%
;tbzraclzstemas personales o familiares en horarios 1 29, 3 6% 29 47% 16 34% 5 1% | 47 100%
5. Trabaja por encima del rendimiento normal. 14 30% 16 34% 16 34% 1 2% 0 0% | 47 100%
Numero de encuestados(n) = 47
Grafico N°7
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4. RELACIONES INTERPERSONALES
OBJETIVO: Identificar como se encuentran las relaciones laborales y el grado de confianza entre

los comparieros y jefes.

Tabla N°11

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce Total | Total
ota ota
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia| % | Frecuencia | % | Frecuencia| %
1. Considera usted que la buena relacion laboral entre
sus compaferos, permite realizar mejor sus 8 17% 16 34% 12 26% 1 23% 0 0% | 47 100%
actividades.
2. Siente el apoyo net':esario por parte de su jefe 10 21% 12 26% 18 38% 7 15% 0 0% | 47 100%
cuando se presenta algtn problema en su trabajo.
3. Mantener una puena relacion contribuye hacer mas 15 309 10 21% 2 47% 0 0% 0 0% | 47 100%
agradable el ambiente laboral.
4. A su criterio percibe entre sus compafieros de | 5 | | % | 19 |40%| 13 |28%| 8 |17%| 47 | 100%
trabajo algun tipo de envidia, interés o hipocresia.
5. S!ente que las jefaturas fomentan relaciones de 5 1% 15 32% 2 47% 4 9% 1 % | 47 100%
confianza entre el personal.
Numero de encuestados(n) = 47
Grafico N°8
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:

Tabla N°12
Sustituyendo
Total puntaje por factor (3 x) 793
Total de preguntas por factor (Fx) 5 C.0 = L
Maximo puntaje 5 (5)(5)(47)
Total Encuestados (N) 47

Intervalo

67.5%

Estado

BAJO

Analisis: Las relaciones interpersonales indican que se encuentran en mal estado, con un

resultado debido a que el personal percibe que la convivencia entre los compafieros de trabajo y

los jefes algunas veces se logra mantener cierta confianza pero no la suficiente para ser eficiente

las actividades y mantener un ambiente armonioso.




5. LIDERAZGO

OBJETIVO: Verificar la capacidad por parte de los jefes y las autoridades de la institucion en el

grado de influencia hacia el personal.

Tabla N°13

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %

1. Considera que su jefe ejerce armonia, compromiso 0 0 0 0 0 0
y cordialidad en el trabajo. 18 38% 12 26% 14 30% 3 6% 0 0% | 47 100%
2. A su criterio, su jefe a la hora de tomar decisiones y 0 0 0 0 0 o
resolver problemas considera que es adecuada. 13 28% 23 49% o 19% ! 2% ! 2| 41 100%
3. Valora su jefe las habilidades y destrezas que o o 0 0 o o
desempedia en su trabajo. 14 30% 17 36% 10 21% 5 11% 1 2% | 47 100%
4. Considera que su jefe se desempeifia bien en su 23 49% 12 26% 10 21% 2 4% 0 0% | 47 100%
cargo.
5. Considera usted que el liderazgo que ejercen las o o 0 0 0 o
autoridades de la institucion es buena. 14 30% 14 30% 13 28% 5 1% ! 2| 4 100%

Namero de encuestados(n) = 47

Grafico N°9
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:
Tabla N*14

Total puntaje por factor (> x) 925
Total de preguntas por factor (Fx) 5
Méximo puntaje 5

Total Encuestados (N) 47

Sustituyendo

o__ 925
HOIBICY)

Intervalo

78.7%

PROMEDIO

Estado

Analisis: El liderazgo refleja que se encuentra en un estado aceptable, lo cual la institucion como

las jefaturas influyen positivamente con en el estilo de direccién en las diferentes areas de

trabajo, el personal percibe un nivel de compromiso y responsabilidad.




6. COMUNICACION

OBJETIVO: Identificar si los jefes y compafieros de trabajo manejan una comunicacion eficaz y
un grado de entendimiento mutuo.
Tabla N°15

OPCIONES DE RESPUESTA

Con Frecuencia Nunca No conoce

PREGUNTAS Siempre Algunas veces

Total | Total
recuencia | % recuencia 3 recuencia | % recuencia | % recuencia | %
F ia| % |F i % |F ia| % |F i % |F ia| %
1. Segun su criterio, ¢la comunicaciéon se da con o o o o o o
fluidez dentro de la institucion? 8 6% " 23% 12 26% 15 32% 6 13% | 47 100%
le;exfl;:e jefe mantiene una comunicacion abierta y 10 21% 15 329 10 21% 12 26% 0 0% | a7 100%
3. Considera que los sistemas de comunicacion
utilizados por la instituciéon son los mas adecuados y 7 15% 13 28% 19 40% 7 15% 1 2% | 47 100%
accesibles
4. La informacién y comunicaciéon que recibe para
realizar su trabajo es oportuna y no genera malos b b o o o o
li baj | 7 15% 10 21% 22 47% 8 17% 0 0% | 47 100%
entendidos.
5. Mantiene una buena comunicacion con sus o o o o o o
compaiieros de trabajo en la institucion. 10 21% 19 40% 8 17% 10 21% 0 0% | 47 100%

Niamero de encuestados(n) = 47

Grafico N°10
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:

Tabla N°16
Sustituyendo Intervalo Estado
Total puntaje por factor (> x) 781
Total de preguntas por factor (Fx) 5 C.0= L 66.5% BAJO
Maximo puntaje 5 (5)(5)(47) 70
Total Encuestados (N) 47

Analisis: El factor indica que se encuentra en mal estado, ya que predomina una comunicacion
mas informal lo cual genera un inadecuado grado de entendimiento y fluidez en las diferentes
gerencias y unidades lo que dificulta la coordinacién y el ejecutar de una manera adecuada el

trabajo.



7. AMBIENTE FiSICO

OBJETIVO: Identificar la percepcion que tienen los empleados de las condiciones fisicas de la

institucion y su area de trabajo.

Tabla N°17

OPCIONES DE RESPUESTA

Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:
Tabla N°18
Sustituyendo

Total puntaje por factor (3 x) 872
Total de preguntas por factor (Fx) 5
Méaximo puntaje 5

Total Encuestados (N) 47

0-_ 872
-~ (5)(5)(47)

Intervalo

74.2%

Estado

PROMEDIO

Analisis: Las condiciones fisicas se encuentran en un estado aceptable, acorde al espacio,

mobiliario y equipo, y a la responsabilidad de mantener aseado el area de trabajo en cuanto a la

seguridad y salud ocupacional el personal percibe que la institucion deberia de trabajar mas en

ese aspecto.

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %
1. Co_nsndera que el espacio fisico para desempeiiar su 12 26% 16 34% 12 26% 7 15% 0 0% | 47 100%
trabajo es el mas adecuado.
2. La ) institucion Ie_ brinda seguridad y salud 10 21% 13 28% 16 34% 7 15% 1 2% | 47 100%
ocupacional en el trabajo.
3. Segun su criterio, considera que la institucion le
brinda el mobiliario y equipo apropiado para realizar 14 30% 1 23% 12 26% 10 21% 0 0% | 47 100%
sus actividades.
4. _A su cr_lterl_o es_»’aseado con el ambiente fisico que le 18 38% 17 36% 1 23% 1 2% 0 0% | 47 100%
brinda la institucion.
5. Considera usted que el ambiente fisico de la| 4y |53 | 43 |2g%| 17 [36%| 6 [13%| o 0% | 47 | 100%
institucion es suficientemente bueno.
Niamero de encuestados(n) = 47
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8. DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO: Identificar el nivel de compromiso y oportunidades que brinda la institucién para el
desarrollo y crecimiento del personal.
Tabla N°19

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce

Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %

1. Considera usted que la Institucion brinda las
oportunidades necesarias para su desarrollo y 8 17% 1" 23% 19 40% 8 17% 1 2% | 471 100%
crecimiento personal.

2. La institucion ofrece capacitaciones y
adiestramiento necesario hacia al cargo que 6 13% 9 19% 19 40% 12 26% 1 2% | 47 100%
desempeiia para su desarrollo profesional.

3. El interés que pone a su trabajo, motiva a seguirse

preparandose profesionalmente 19 40% 21 45% 3 6% 3 6% 1 2% | 47 100%

4. Considera usted que las oportunidades de trabajo

permite desempefiarse mejor 14 30% 17 36% 14 30% 1 2% 1 2% | 47 100%

5. Seguin su criterio el personal que mas se destaca
por su trabajo, puede ocupar una mejor posicion 15 32% 10 21% 12 26% 7 15% 3 6% | 47 100%
dentro de la institucion.

Namero de encuestados(n) = 47
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:

Tabla N°20
Sustituyendo Intervalo Estado
Total puntaje por factor (3 x) 852 852
Total de preguntas por factor (Fx) 5 CO0=——— 0
Maximo puntaje 5 (5)(5)(47) 12.5% FROMEDIO
Total Encuestados (N) 47

Analisis: El desarrollo profesional refleja que se encuentra en un estado aceptable, el personal
percibe que las autoridades de la institucion mantienen un compromiso en brindar oportunidades
en el cual les permite seguir preparandose profesionalmente para el desempefio 6ptimo del

trabajo



9. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO: Identificar si los empleados tienen conocimiento sobre los procesos, planes,

normativas y la unidad de mando que mantiene la institucion.

Tabla N°21

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %
1. Considera que las actividades de la Institucion o o o o 0 0
respetan los procedimientos establecidos. 13 28% 16 34% 13 28% 3 6% 2 4% | 47 100%
2. Se establecen normativas para regular el o o o o 0 0
comportamiento de los empleados de la institucion. 2 43% 13 28% 13 28% 0 0% ! 2 | 41 100%
3. Segun su criterio, las normativas son aplicadas
equitativamente para todos los empleados de la 9 19% 10 13% 13 28% 12 26% 3 6% | 47 92%
Institucion.
4. La institucion cuenta con planes y acciones o o o o o o
especificos destinados a mejorar su trabajo. 7 15% 13 28% 16 4% 3 6% 8 7% | 41 100%
5. Si existe un problema, ; Tiene claro a quién dirigirse o o o o 0 0
para poder resolverlo? 17 36% 14 30% 13 28% 2 4% 1 2% | 47 100%
Numero de encuestados(n) = 47
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:

Total puntaje por factor (3 x)

Total de preguntas por factor (Fx)

Méximo puntaje

Total Encuestados (N)

Tabla N°22
Sustituyendo
853
5 C.0 = &
5 ' (5)(5)(47)
47

Intervalo

72.6%

Estado

PROMEDIO

Analisis: El factor se encuentra en un estado aceptable, los empleados tienen conocimiento

acerca de los procesos, normas, delegacion de funciones, unidad de mando y acciones

destinados a mejorar el desempefio del trabajo de la institucion.




10. RESPONSABILIDAD

OBJETIVO: Verificar el grado de cumplimiento y madurez de los empleados en asumir las

acciones cometidas en el trabajo.

Tabla N°23

OPCIONES DE RESPUESTA

PREGUNTAS Siempre Con Frecuencia Algunas veces Nunca No conoce
Total | Total
Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | % | Frecuencia | %
1. Considera que los empleados de la institucion
mantiene un alto grado de compromiso con las 9 19% 17 36% 14 30% 6 13% 1 2% | 47 100%
actividades a realizar.
2. Cumple los horarios establecidos en la institucion. 31 66% 1 23% 3 6% 2 4% 0 0% | 47 100%
i3r;sl:ittllI1I:ia6 :decuadamente el mobiliario y equipo de la 12 26% 2 47% 9 19% 2 4% 2 4% | 47 100%
4. Su jefe le da autonomia para tomar las decisiones o 0 o o o o
necesarias al cumplimiento de sus responsabilidades. 34 2% " 28% 2 4 0 0% 0 0% | 41 100%
5. Asume con responsabilidad las consecuencias de o o o o o o
sus acciones hechas en el trabajo. 36 7% 10 21% ! 2% 0 0% 0 0% | 47 100%
Namero de encuestados(n) = 47
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Aplicando la férmula del clima organizacional al factor:
Tabla N°24

Sustituyendo

Intervalo

Estado

Total puntaje por factor (3 x) 1,004
Total de preguntas por factor (Fx) 5
Méximo puntaje 5
Total Encuestados (N) 47

Cc.0

1,004
~ (5)(5)(47)

85.4%

DESTACADO

Andlisis: La responsabilidad refleja un estado muy bueno, el personal expresé el nivel de

compromiso que tienen con el trabajo, los horarios y con el buen uso del mobiliario y equipo de la

institucion, también en cuanto el asumir las consecuencias de sus acciones lo cual propicia a un

ambiente favorable.




a) Clima Organizacional a nivel de empleados

Para la determinacién del Clima Organizacional a nivel general de los empleados, se aplicé el
mismo procedimiento de cada uno de los factores, con la diferencia que (2x = Es la sumatoria del
puntaje acumulado de los 10 factores) y (F = Representa el total de preguntas de la encuesta).

Para mejor comprension se detalla toda la informacion en el siguiente cuadro de resumen:

Tabla N°25
N° Resultado por Factor
1 | Motivacién 811
2 | Satisfaccion 918
3 | Productividad 863
4 | Relaciones interpersonales 793
5 |Liderazgo 925
6 | Comunicacion 781
7 | Ambiente fisico 872
8 | Desarrollo profesional 852
9 | Estructura organizacional 853
10 | Responsabilidad 1,004
Total encuesta (> x)
Total de preguntas (F)
Méximo puntaje
Total Encuestados (N)

Tabla N°25
Sustituyendo Intervalo Estado

Total encuesta (> x) 8,672

Total de preguntas (F) 50 CO= 8,672 73.8% PROMEDIO
Méximo puntaje 5 ' (50)(5)(47)

Total Encuestados (N) 47

ANALISIS: En el resultado final, con base a los 10 factores que se evaluaron en el cuestionario,

el nivel del Clima Organizacional dio como resultado un 73.8% de satisfaccion por parte de los
empleados, por lo tanto se encuentra en un estado PROMEDIO es decir, que se encuentra
aceptable y puede mejorar, tomandose las acciones necesarias a corto plazo. Debe considerarse
que existen niveles de insatisfaccion, siendo éste un 26.2%, en que si el intervalo disminuye a un
3.8% puede cambiar a un estado BAJO, desestabilizando considerablemente el Clima

Organizacional.



ANEXO N2 6

LISTA DE COTEJO



LISTA DE COTEJO

CARACTERISTICAS

lluminacion y ventilaciéon

OBSERVACIONES

La institucion mantiene una buena iluminacién

pero en cuanto a la ventilacion en el lugar no

es adecuada para la cantidad de empleados.

Mobiliario y equipo

Se observd que existen ciertas limitantes en
algunas unidades de trabajo de la institucion
en cuanto al mobiliario y equipo no todas

cuentan con impresoras.

Infraestructura

La institucion se encuentra distribuida en dos
edificios por lo que se da inconformidad por
parte de los visitantes a la hora de desplazarse
en ambos edificios. También que por el lado

del parqueo se encuentra cerca una quebrada.

Aseo General

En la institucion se notd que las unidades de

trabajo se mantienen limpias y ordenadas.

Atencion al cliente

En las visitas realizadas se tuvo un trato
cordial y aceptable por parte del personal que

nos atendié para dicha investigacion.




