UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Hacia fa libertad por la culfura

“DISENO DE UN METODO DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL,
APLICADO EN EL MINISTERIO DE TURISMO'DE EL SALVADOR”

TRABAJO DE INVESTIGACION PRESENTADO POR:

MARTINEZ, ISMAEL DE JESUS
RAMIREZ URBINA, JOSE ATILIO
RIVAS NUILA, JOSE RICARDO

PARA OPTAR AL GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DICIEMBRE 2010

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTOR : Msc. Rufino Antonio Quezada Sanchez

Secretario General . Lic. Douglas Vladimir Alfaro Chavez

Facultad de Ciencias EconOmicas
Decano . Lic. Roger Armando Arias Alvarado

Secretario : M.B.A. José Ciriaco Gutiérrez Contreras

Tribunal Examinador

Docente Director . Lic. Jorge Eliseo Merino Gonzélez
Coordinador Del Seminario . Lic. Rafael Aristides Campos
Docente Observador : Lic. Alfonso Lopéz Ortiz

Diciembre 2010

San Salvador El Salvador, Centroamérica



AGRADECIMIENTOS

Agradezco a Dios todo poderoso por su proteccion y misericordia; a mama por
esforzarse dia a dia para darme todo lo necesario, por ensefiarme que todo esfuerzo al
final tiene su recompensa; mama... Gracias, su esfuerzo se convirtié en su triunfo y en el
mio; a mis hermanos: Santos, Veronica y Griselda quienes han sido en mi vida un motivo
de alegria por su apoyo incondicional...Gracias; a mis compafieros de tesis quienes
fueron parte fundamental en muchas etapas académicas; finalmente a todos aquellos
amigos y amigas que de alguna forma me apoyaron en toda mi carrera....Gracias.

Ismael de Jesiis Martinez

Agradezco a Dios todo poderoso por acompafarme y protegerme todo este tiempo; a mis
padres por ser ejemplo y darme todo lo necesario, por ensefiarme que todo esfuerzo tiene
recompensa; Papa, Mama...Gracias, su esfuerzo se convirtié en su triunfo y en el mio; a
mi hermana Silvia por sus consejos y apoyo; a mi hermano Oscar por estar siempre
dispuesto a ayudarme; a mi sobrinito Justin quien siempre ha sido en mi vida un motivo de
alegria; y a mis compafieros de tesis quienes fueron parte fundamental en muchas etapas
académicas y personales, por su amistad.... Gracias; finalmente a todas las personas y
amigos quienes de una u otra forma fueron parte de este logro... Gracias.

José Atilio Ramirez Urbina

A Dios todo poderoso y la Virgen santisima, por haberme permitido culminar una de las
metas de mi vida, a mis padres: Bernardo Rivas Membrefio y Marina Filomena de Rivas
por su Amor, compresion, y apoyo incondicional; su esfuerzo se convirtié en su triunfo y el
mio... Gracias; a Roxana Beatriz Posada por su compresion y apoyo en los momentos
mas dificiles de mi carrera, a mis amigos y compafieros de tesis por su esfuerzo
dedicacion y apoyo quienes han sido parte incondicional. Finalmente a todas las personas,
familiares y amigos quienes de una u otra forma me apoyaron en toda mi
carrera....Gracias

José Ricardo Rivas Nuila

Agradecemos a Nuestro asesor Lic. Jorge Eliseo Merino Gonzalez, por el ejemplo, la

confianza y apoyo que nos brindé desde el primer dia que comenzamos a trabajar.



Contenido

RESUMEN

INDICE

INTRODUCCION

Capitulo |

Pag.

“GENERALIDADES DEL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR Y

MARCO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”.

A. GENERALIDADES EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR

1.

© © N o g bk~ N

=
N R O

Antecedentes del Turismo en El Salvador
Historia del Ministerio de Turismo

Mision

Vision

Politica de Calidad

Objetivos

Valores

Estructura Organizativa

Descripcion de la Estructura Organizativa

. Servicios que Ofrece el Ministerio de Turismo
. Atribuciones del Ministerio de Turismo

. Recursos con los que Cuenta el Ministerio de Turismo

De El Salvador

B. ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL MINISTERIO DE TURISMO
DE EL SALVADOR

1.
2.
3.
4.

Personal con el que Cuenta el Ministerio de Turismo
Salarios y Prestaciones Laborales
Reclutamiento y Seleccién del Personal

Leyes Laborales Aplicables

C. MARCO REGULATORIO DEL MINISTERIO DE TURISMO

1.
2.

Constitucion de la Republica

Ley de Servicio Civil

© ~N O A BN W WNPRF PR

[
R O

12

13
13
14
17
17
18
18
18



Ley de Asuetos, Vacaciones, y Licencias de los
Empleados Publicos

Ley de Turismo

Ley Orgénica de la Administracion Financiera del
Estado (ley AFI)

Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Puablica

(LACAP)

Ley de la Corte de Cuentas

Ley Sobre la Compensacion Adicional en Efectivo
Reglamento Interno del Organo Ejecutivo (RIOE)

D. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1.

© 0 N o gk~ W N

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

Definiciones
Importancia
Ventajas de un buen Clima Organizacional
Politicas de Clima Organizacional
Estrategias de Clima Organizacional
Caracteristicas de Clima Organizacional
Modelos de Clima Organizacional
Variables Influyentes del Clima Organizacional
Tipologias del Clima Organizacional
a. SISTEMA I: AUTORITARIO
b. SISTEMA II:PATERNAL
c. SISTEMA III:CONSULTIVO
d. SITEMA IV: PARTICIPATIVO
Dimensiones del Clima Organizacional
Determinantes Especificos del Clima Organizacional
Factores que Forman Parte del Clima Organizacional
Evaluacioén del Clima Organizacional
Métodos de Investigacion de Clima Organizacional
Diagndéstico de Clima Organizacional.
Otros Conceptos Relacionados con el Clima ORGANIZACIONAL
a. Desempeifio Laboral

b. Cultura Organizacional

18
19

19

20
20
20
20
21
21
22
22
23
24
25
26
28
29
29
29
30
30
31
33
34
38
39
43
45
45
46



Capitulo Il

“DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR?”.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
B. ALCANCES Y LIMITACIONES
1. Alcance

2. Limitaciones
C. OBJETIVOS
1. General

2. Especificos
D. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

N o o b~ o Dd PR

Método de Investigacion

Tipo de investigacion

Fuentes de Recoleccion de Datos
Técnicas de Recoleccion de Datos
Instrumentos de Recoleccion de Datos
Determinacion de la Poblacion de Estudio

Tabulacién y Andlisis de Datos

E. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ACTUAL
EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR

1. Determinacion y Analisis del Clima Organizacional

En el Ministerio de Turismo de El Salvador

a.
b
C.
d

e.

Clima Organizacional a nivel general en el MITUR

Clima Organizacional por Factores de Estudio en MITUR
Resumen de Factores y Preguntas a nivel general en MITUR
Clima Organizacional por Jefes, Colaboradores

Y por factores de estudio

Tablas de Evaluacién Comparativas

F. CONCLUSIONES
G. RECOMENDACIONES

49
49
49
50
50
50
50
51
51
51
51
52
52
53
54

55

58
58
59
69

71
79
81
84



Capitulo Il
“PROPUESTA: METODO DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL,
APLICABLE EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR”.

A. DESCRIPCION 87
B. IMPORTANCIA 87
C. OBJETIVOS 88
1. Objetivo General 88
2. Objetivo Especifico 88
D. VENTAJAS 89
E. CONTENIDO DE LA PROPUESTA DE EVALUACION
DE CLIMA ORGANIZACIONAL 90
1. Politicas 90
2. Estrategias 90
3. Meétodo de Evaluacién de Clima Organizacional,
Aplicable en el Ministerio de Turismo de El Salvador 91
4. Recursos para ejecutar el método propuesto 102
5. Control y Seguimiento 103
6. Retroalimentacion 103
7. Diagrama de Flujo de Procesos 104
F. PLANTILLA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR 105
1. Descripcion 105
2. Menu 106
3. Cuestionario 107
4. Tabulacién 108
5. Resultados (1) 109
6. Resultados (2) 110
7. Resultados (3) 111
8. Resultados (4) 112
9. Pautas de Control 113
10. Vinculos 114
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA 115

ANEXOS



RESUMEN

El Ministerio de Turismo (MITUR), es la Institucion rectora en materia turistica en El
Salvador, le 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.

El clima organizacional se refiere a las percepciones que tienen las personas acerca del
ambiente laboral que los rodea y el cual influye de manera positiva 0 negativa en su
conducta, es por ello que, en los Ultimos afios se ha vuelto objeto de estudio para

empresas de diferentes sectores.

El objetivo principal de esta investigacion, es disefiar un método de evaluacién de clima
organizacional, aplicable en el Ministerio de Turismo de El Salvador, que permita conocer

el nivel de satisfaccion que los empleados tienen de su ambiente laboral.

El método de investigacion utilizado fue el deductivo, porque pasa de afirmaciones
generales a hechos particulares, ya que partimos de informacién proporcionada por
autoridades de MITUR, ademas las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos
fueron: cuestionario, entrevista, y observacién directa. A si mismo se presenta una
propuesta metodolégica para evaluar el clima organizacional, disefiada a partir de las

caracteristicas y necesidades que la institucion presenta.

Al evaluar el clima organizacional en el Ministerio de Turismo de El Salvador se presentan
las principales conclusiones: a nivel general, los factores con mayor porcentaje de
satisfaccion son: Ambiente Fisico, Motivacion, y Estructura Organizativa. y los tres
factores con mayor nivel de insatisfaccion son: Trabajo en Equipo, Comunicacion y
Remuneracion; a nivel de jefes, es decir considerando Unicamente a los 6 jefes

encuestados, se determind que los factores que presentan mayores niveles de



satisfaccion son: Ambiente Fisico, Motivacion, y Estructura Organizativa, y los que reflejan
mayor insatisfaccion son: Comunicacion, y Remuneracion; finalmente a nivel de
colaboradores, es decir considerando Unicamente a los 25 colaboradores encuestados, se
determiné que los factores con mayor nivel de satisfaccion son: Ambiente Fisico,
Motivacion, Relaciones Interpersonales, Estructura Organizativa y Responsabilidad, estos
cinco percibidos en estado destacado; por otra parte los que reflejan mayor insatisfaccion

son: Trabajo en Equipo, Comunicacion y Remuneracién.

Una de las recomendaciones mas relevantes es la conformacion de un comité de valores
institucional, integrado por empleados de las diferentes areas del MITUR para promover y
explicar diferentes valores institucionales; también se recomienda que la direccion
superior de MITUR gestione alianzas estratégicas que permitan que los empleados
obtengan beneficios que complementen sus prestaciones econémicas actuales, como por

ejemplo alianzas con supermercados, gasolineras, centros comerciales y otros.



INTRODUCCION

El Clima Organizacional es un tema que en los ultimos afios ha despertado un gran
interés por parte de las lineas directivas en las organizaciones alrededor del mundo,
adquiere tal importancia debido a que se constituye cada vez mas en un factor que refleja
las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
productividad o para encontrar su punto de equilibrio, es decir el trato que un jefe puede
tener con sus colaboradores, la relacion entre el personal de la organizacion, los espacios
existentes para que el personal pueda expresar sus opiniones, las oportunidades de
desarrollo y crecimiento. En resumen, el Clima Organizacional, es una percepcion que las
personas de una organizacion tienen sobre algunos factores internos que inciden positiva

0 negativamente en la percepcion de su ambiente de trabajo.

En el Capitulo | del presente documento se presenta las generalidades del Ministerio de
Turismo (MITUR) de El Salvador, entre las que se encuentran historia, mision, vision,
objetivos, funciones y valores institucionales entre otros aspectos generales, ademas el
capitulo contiene un marco de referencia teérico, del Clima Organizacional, con los
elementos mas importantes del mismo, entre los que se incluyen definiciones, objetivos,
importancia, caracteristicas, determinantes y métodos que permiten llevar a cabo el

desarrollo de un estudio de Clima Organizacional.

El Capitulo Il, comprende el diagnéstico de la situacion actual del Clima Organizacional en
el Ministerio de Turismo, con sus respectivos elementos investigativos entre ellos la
importancia, objetivos, alcances y limitaciones, metodologia que parte desde el método y
tipo de investigacion, las fuentes de informacion, instrumentos de recoleccion de datos, y

determinacion de la poblacion en estudio. También presenta los resultados de la



evaluacion de la situacion actual del Clima Organizacional, con sus respectivas

conclusiones y las recomendaciones de mejora.

Finalmente el Capitulo Ill, contiene una propuesta de un método de evaluacién del Clima
Organizacional, que se le presentara a las autoridades del Ministerio de Turismo de El
Salvador, la propuesta esta disefiada en base a las necesidades que la institucion
presenta, por lo que se determind la importancia, objetivos, ventajas y los factores a
evaluar para el método propuesto, esto con el fin de proveer al Ministerio de Turismo de
una herramienta metodolégica que pueda ser aplicable, para conocer las percepciones
que los empleados tienen acerca del ambiente en el cual laboran, lo cual permitira tener
criterios para tomar medidas que estén encaminadas a crear un ambiente laboral propicio

y fortalecer continuamente el desempefio laboral.



CAPITULO |

GENERALIDADES DEL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR Y

MARCO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

A. GENERALIDADES DE EL MINISTERIO DE TURISMO

1. Antecedentes del Turismo en El Salvador

La historia alrededor del turismo en El Salvador, registra varios momentos®:

a. El interés del Estado salvadorefio por impulsar el turismo con la creacion del
Instituto Nacional de Turismo (ISTU), en 1961, enfocada de forma especial en la
promocién del turismo local.

b. En 1967, se crea la Ley de Fomento de la Industria Turistica.
c. En 1982, creacion de la Comisién Nacional de Turismo.

d. En 1996 se funda la Corporaciéon Salvadorefia de Turismo (CORSATUR). Hasta
junio de 2004 fue la entidad rectora del turismo en El Salvador, cuya labor
principal era la promocion del turismo de sol y playa y de negocios a nivel

internacional.

e. En el 2004, se constituye el Ministerio de Turismo, que incorpora al ISTU y
CORSATUR, como instancias operativas. El propésito inicial fue de disponer de
una Ley de Turismo. El anteproyecto de ley fue analizado y consensuado en el
aflo 2004 con distintos sectores: municipalidades, universidades, ONG’S,
corporaciones, asociaciones, sectores politicos e institucionales relacionados con

el desarrollo turistico del pais.

! www.congresodearqueologia.org/uploaded



f. En el 2005, se crea la Ley de Turismo. Responde a una estrategia econémica del
sector. Incluye definiciones basicas, referencias al Registro Nacional de Turismo,
Ademas, las obligaciones de las personas inscritas en el registro, como medio
para obtener ingresos en la promocion turistica; el impuesto del 5% del pago de
alojamiento y la salida por via aérea del pais. Los beneficios e incentivos, entre los
que se incluyen la exencion parcial de los impuestos sobre la renta; las
condiciones y regulaciones para el otorgamiento de los incentivos; infracciones y
sanciones, y procedimientos sancionadores. De esta forma, con esta Ley se
derogarian la Ley de Fomento de la Industria Turistica, la Ley Transitoria de
Reactivacién de la Industria Turistica, y la Ley de Creacion de la Comision
Nacional de Turismo. Como anteproyecto de ley, transitd por varias instancias
oficiales hasta lograr su aprobacion por la Asamblea Legislativa el dia 10 de

diciembre de 2005.

2. Historia del Ministerio de Turismo de El Salvador

El Ministerio de Turismo (MITUR), fue creado a través del Decreto Ejecutivo No. 1 de
fecha 01 de Junio de 2004, como una Institucion Rectora en materia de Turismo, le
corresponde determinar y velar por el cumplimiento de la Politica y Plan Nacional de
Turismo, publicado en el Diario Oficial Numero 100, Tomo N° 363, de fecha 01 de Junio

de 2004.

Comenz6 sus labores en enero del afio de 2007, en la Alameda Dr. Manuel Enrique
Araujo, Pasaje y Edificio Carbonel N° 1, San Salvador, MITUR no solamente ha ido
creciendo en personal, sino también en la realizacion de acciones muy significativas
promoviendo el pais, en el mercado internacional y colocandolo como destino turistico

atractivo para contribuir al desarrollo econémico y social de manera sostenible.



Como ente rector, El Ministerio de Turismo busca ser el generador y facilitador del turismo.
Promover al pais como un destino turistico, en coordinacion con el trabajo del sector privado y
gobiernos municipales. El Ministerio de Turismo propuso como estrategia nacional, cinco

ejes importantes para promover su desarrollo:

a. Impulso del turismo como una politica de Estado,
b. Desarrollo del destino turistico,

c. Promocion y mercadeo turistico,

d. Apoyo a la competencia turistica, y

e. Facilitacion turistica.

3. Misién

La mision del Ministerio de Turismo de El Salvador es: “Las entidades turisticas de El
Salvador, tanto publicas como privadas, adoptan la Mision de posicionar a El Salvador
como marca y destino turistico de primer orden en la regién Centroamericana, mediante la
ordenacion turistica del territorio, la mejora cuantitativa y cualitativa de la oferta, asi como
la puesta en valor y sostenibilidad de los recursos turisticos, haciendo participe, mediante
la sensibilizacion, formaciéon e informacién, a la comunidad salvadorefia, donde quiera

esta resida”.

4. Vision

La visidon del Ministerio de Turismo de El Salvador es: “En el afio 2014, la actividad
turistica en El Salvador se habra consolidado como un instrumento indispensable para la
revitalizacion y el bienestar social de todos los salvadorefios, la puesta en valor y la
conservacioén de los recursos asi como para la estrategia de dinamizacion de la economia

y el empleo en el pais.



El Salvador sera un destino turistico competitivo referente en Centroamérica, en cuyo
mercado se posicionara como lider en aquellos segmentos en que, por su singularidad,
puede potenciar una ventana diferencial significativa.

Un pais que se suma a la senda proyeccion turistica mayor para toda Centroamérica y
que, apoyado por una imagen de marca-pais reconocida, se presenta como destino
integrador de turismos tematicos especializados en el marco de una reconocida

estabilidad politica, social y economica”.

5. Politica de Calidad

La politica de calidad en el Ministerio de Turismo de El Salvador es: “En MITUR nos
dedicamos y esforzamos por garantizar excelencia como ente Rector del Turismo, a
través de la mejora continua de nuestros métodos de trabajo, al fomento, fortalecimiento y

promocion de un sector turistico sostenible en El Salvador”.

6. Objetivos

El Ministerio de Turismo se orienta al logro de los siguientes objetivos:
= Mejorar la imagen turistica de El Salvador y consolidar el desarrollo del sector
turismo, haciendo uso racional de los recursos culturales y naturales como un
medio efectivo de generacion inmediata y sostenible de empleos y divisas para
mejorar las condiciones de vida de la poblacion.

= Desarrollar productos turisticos atractivos y competitivos.

= Colocar el turismo como una de las principales fuentes generadoras de empleo en

el pais.

= Colocar a EI Salvador como destino de convenciones y congresos en el ambito

mundial.



= Coordinar con el sector privado y otras instituciones gubernamentales, el rescate y
conservacion de los patrimonios culturales y naturales del pais, en funcion de

aprovecharlos como incentivo para el turismo.

= Crear conciencia a nivel nacional sobre la importancia del turismo como una

alternativa de desarrollo social y econémico.

= Fomentar la inversion nacional y extranjera en proyectos de desarrollo turistico.

= Establecer el marco regulador basico que permita el desarrollo de las actividades

turisticas en El Salvador bajo un ambito ordenado, seguro y confiable.

7. Valores

=  Productividad:

Sabemos administrar el tiempo y los recursos con eficiencia, optimizamos el trabajo,
cumplimos nuestra agenda y los requerimientos que el resto de la organizacion espera de
nosotros en el tiempo requerido, logramos respeto, atencién y buscamos el logro de los

objetivos y metas institucionales como una responsabilidad de todos.

= Espiritu de Servicio:
Somos un solo equipo con una misma mision, nos esforzamos por brindar servicios de
calidad mediante un esfuerzo de voluntad entre compafieros, compartimos el éxito y

hacemos nuestro el fracaso, actuamos con sabiduria, vision y autodominio.

= |Lealtad:
La honestidad del recurso humano nos hace diferentes, trabajamos bajo un clima

organizacional arménico y saludable, obedecemos nuestros propios valores, nos sentimos



parte adherida a la Corporacion y ofrecemos resistencia al apartarnos de ella,
expresamos libremente nuestras ideas y actuamos sin falsedad, ponemos en alto el
nombre de nuestras institucion fortaleciéndola dia a dia, somos leales al pais, a la
Corporacion a nuestros jefes a nosotros mismos y tenemos como objetivo consolidarnos

como el principal rubro de la economia de nuestro pais.



8. Estructura Organizativa

ESTRUCTURA ORGANICA DEL MINISTERIO TURISMO
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9. Descripcion de la Estructura Organizativa

=  Ministro de Turismo

Area encargada de asegurar que se cumpla el objetivo de creacién del Ministerio de
Turismo en funcién de la promocién y el desarrollo del turismo nacional, a partir del
cumplimiento de las disposiciones y proyecciones de la legislaciébn correspondiente,

politicas, estrategias, planes, programas y proyectos.
= Viceministro de Turismo

Area encargada de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales en apoyo al
Despacho del Ministro, a través de la coordinacién de las areas de apoyo y la

administracién técnica.

= Unidad de Asesores del Ministro
Unidad responsable de proporcionar asesoria al Ministro y Viceministro, asi como

realizar estudios, y emitir opiniones calificadas sobre temas de especializacion

= Unidad de Auditoria Interna
Unidad Responsable de verificar la efectividad del Sistema de Control Interno del
Ministerio, asi como de la normativa interna y externa aplicable a los procesos de trabajo;
adicionalmente brindar asistencia técnica en materia de control a todas las dependencias

de la Institucién, para que tomen decisiones.

= Unidad Financiera Institucional (UFI)
Unidad responsable de lograr eficiencia en la gestién financiera institucional a través del
desarrollo de todas las actividades relacionadas a las areas de presupuesto, tesoreria y
contabilidad gubernamental, de acuerdo a lo dispuesto en la Ley Organica de

Administracion Financiera del Estado.



= Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucionales (UACI)
Unidad responsable de planificar, coordinar y controlar todas las actividades relacionadas
con la ejecucion del Plan Anual de Compras de la Institucion, realizando oportunamente
las actividades para la adquisicion y contratacion de obras, bienes y servicios, cumpliendo

con el marco legal vigente.

= Unidad Juridica
Unidad responsable de proporcionar asesoria legal y apoyar la gestidon a los diferentes
niveles y dependencias del Ministerio de Turismo, a efecto de contribuir a que los
procesos de trabajo se desarrollen cumpliendo las disposiciones establecidas en la

normativa y legislacion aplicable a la actividad institucional.

= Unidad de Recursos Humanos
Unidad Responsable de desarrollar las politicas, procesos y acciones orientadas a la
administracién del recurso humano institucional, definidos para garantizar la adecuada
asignacion, como el desarrollo y mantenimiento del mismo, en funcion del logro de los

objetivos y metas planteados para el Ministerio.

= Direccién de Planificacion y Politica Sectorial
Unidad responsable de formular politicas y estrategias, planificacion sectorial e

institucional en coordinacién con los actores del sector e institucionales.

= Direccién de Contraloria Sectorial
Unidad responsable de controlar la calidad de los prestadores de servicios turisticos de
acuerdo a las normas establecidas, mediante el monitoreo, la evaluacién e inspeccion de

sus actividades.
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= Areade Inspeccion y Evaluacién
Area responsable de desarrollar los procedimientos de verificacion a la normativa,
legislacion y otras disposiciones aplicables a los operadores turisticos en el pais, con el

proposito de garantizar la calidad de los servicios.

= Areade Monitoreo de Actividades Turisticas
Area Responsable de asistir, colaborar y elaborar en coordinacion con la Direccion
Ejecutiva del Instituto Salvadorefio de Turismo (ISTU) los perfiles, programas de trabajo,
planes de desarrollo y reconversion de los parques turisticos bajo la administracion del

Instituto Salvadorefio de Turismo?.

10. Servicios que Ofrece El Ministerio de Turismo de El Salvador

= Capacitacion en temas de turismo para pequefias y medianas empresas turisticas.

= Asesoria para formar “Comités de Desarrollo Turisticos” en las zonas con
potencial desarrollo de turismo.

= Talleres en materia de turismo, para los “Comités de Desarrollo Turisticos”
existentes en el Pais.

= Lineas de Crédito para la Micro, Pequeiia y Mediana Empresa (MYPYMES)
turisticas, para desarrollo de proyectos turisticos (Creditur).

= Publicidad para las empresas que brindan productos y servicios del sector turismo.

= Promocion y estimulo para eventos y actividades de fomento y desarrollo turistico.

= Convenios de cooperacion con gobiernos municipales para el desarrollo turistico
local, a través del aprovechamiento de sus recursos.

= Fortalecer el turismo interno a través del rescate de la cultura y tradiciones de
cada municipio en el evento de “Pueblos Vivos”.

= Congresos empresariales del sector turismo.

2 Manual de bienvenida del Ministerio de Turismo 2010
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= Sefalizacién para el desarrollo turistico de las municipalidades.

= Desarrollo de nuevas modalidades de productos turisticos para ser implementados
en distintas zonas del pais (ej. Necro-turismo que son visitas a cementerios)

= Alianza con universidades para el desarrollo de conocimiento turistico a nivel

académico superior (Diplomados).

11. Atribuciones del Ministerio de Turismo de El Salvador

Compete al Ministerio de Turismo®:

1. Elaborar, formular, planificar y ejecutar la politica y el plan nacional de turismo, asi
como formular los proyectos normativos;

2. Atender las cuestiones atinentes al turismo y lo que se relaciona con ello en
materias atribuidas a otros Ministerios;

3. Fomentar las industrias del turismo

4. Actuar como el ente coordinador y contralor del turismo;

5. Fomentar el turismo interno y hacia el pais;

6. Gestionar en coordinacion con el Ministerio de Relaciones Exteriores la
cooperacion internacional relativa al mantenimiento de la Infraestructura y las
zonas turisticas;

7. Impulsar el régimen, registro y certificacibn de hoteles, pensiones y afines,
organizaciones promotoras y demas prestadores de servicios turisticos;

8. Realizar congresos, conferencias, cursos, exposiciones, ferias y concursos
referentes a su especialidad y promocion y estimulo de su realizacion;

9. Coordinar con otros ministerios, entes autbnomos e instituciones, lo pertinente a la

atraccion, creacion y supervision de inversiones y proyectos turisticos;

3 Reglamento Interno del Organo Ejecutivo de El Salvador, Afio: 20009.
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10. Representacion Nacional en foros, eventos, congresos y demdas actividades
vinculadas con la promocién del turismo;

11. Coordinar con otros Ministerios e instituciones el trabajo sobre la construccion de
una imagen positiva de El Salvador a nivel nacional e internacional;

12. Participar en esfuerzos de seguridad publica, programas de inversion, de
infraestructura y capacitacion de habilidades en servicios orientados al fomento de
la industria del turismo;

13. Las demés funciones y atribuciones que otras leyes y reglamentos sefialen.

12. Recursos con los que Cuenta el Ministerio de Turismo de El Salvador
Los recursos con los que cuenta el Ministerio de Turismo para promover el desarrollo

turistico en El Salvador son:

= Recursos Humanos
El ministerio de turismo dispone de 36 empleados en la actualidad, que realizan diferentes

roles de acuerdo a su cargo, para lograr los objetivos de la institucion.

= Recursos Materiales
El ministerio de turismo posee recursos materiales tales como: infraestructura moderna
(arrendada), vehiculos, equipo y mobiliario de oficina, que son utilizados para desarrollar

las actividades de la institucion.

= Los ingresos con los que cuenta el ministerio de turismo proviene del la ley de
presupuesto general del estado, el monto asignado para el ministerio de turismo

en el 2010 fue de $1,023,900
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B. ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL MINISTERIO DE TURISMO
DE EL SALVADOR

1. Personal con el que cuenta el Ministerio de Turismo
El Ministerio de Turismo de El Salvador cuenta en la actualidad con 36 empleados
divididos en las diferentes areas que lo componen. A continuacién se presenta una tabla

donde se muestra el numero de empleados por area o unidad.

UNIDAD No. DE EMPLEADOS
MINISTRO DE TURISMO 3
VICEMINISTRO DE TURISMO 3
UNIDAD DE ASESORES DEL MINISTRO 2

UNIDAD DE AUDITORIA INTERNA 1

UNIDAD FINANCIERA INSTITUCIONAL (UFI) 4

UNIDAD DE ADQUISICIONES Y CONTRATACIONES
INSTITUCIONALES (UACI)

UNIDAD JURIDICA 2

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS INSTITUCIONAL 2
DIRECCION DE PLANIFICACION Y POLITICA SECTORIAL 3
DIRECCION DE CONTRALORIA SECTORIAL 3
AREA DE INSPECCION Y EVALUACION 5
MONITOREO DE ACTIVIDADES TURISTICAS 5
MOTORISTA 1

TOTAL 36

RECURSO HUMANO DEL MINISTERIO DE TURISMO.
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2. Salarios y Prestaciones Laborales en El Ministerio de Turismo

Los Salarios y beneficios complementarios que el Ministerio de Turismo otorga a sus
trabajadores son las siguientes:

a. Salarios
El periodo con el cual se paga el salario a los empleados en el ministerio de turismo es
de forma Mensual, del 20 al 23 de cada mes

b. Asuetos
Todo el personal de MITUR tendra derecho a gozar de licencias con goce de sueldo en

concepto de asuetos.

1° de enero

= Jueves, viernes y sabado de la semana santa
= 1° de mayo, “Dia del Trabajo”

= 10 de Mayo, “Dia de la Madre”

= Tres, cinco y seis de agosto

= 15 de Septiembre, “Dia de la Independencia”
= 2 de Noviembre, “Dia de los Difuntos”

= 25 de Diciembre.

= Tendra derecho ademas de gozar los dias de asueto que sean decretados por la

honorable Asamblea Legislativa.
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c. Vacaciones
El personal de MITUR tendrd derecho a gozar de licencias con goce de sueldo en

concepto de vacaciones:

= Semana Santa, 8 dias (de Lunes santo a Lunes de pascua, ambas fechas
inclusive).

= Fiestas Agostinas, del 1 al 6 de Agosto.

= Navidad, del 24 de Diciembre al 2 de Enero.

d. Aguinaldo
El aguinaldo o “Compensacién adicional en efectivo”, sera concedido a todo el personal
que al 12 de diciembre tuvieren un afio o mas de estar al servicio de MITUR.
Dicha prima sera calculada de conformidad a lo establecido en el Decreto Legislativo N°
761 de fecha: 15/12/1993, de la Ley Sobre Compensacion Adicional en Efectivo. Segun el
Articulo N° 8 de dicha ley Se establece como cantidad maxima a pagar en concepto de
compensacion adicional en efectivo el equivalente al ciento cincuenta por ciento del
salario minimo de los trabajadores del Comercio, Industria y Servicios vigente al 30 de
junio del afio recién anterior al afio de la compensacioén adicional a otorgar a los
servidores publicos.
Al empleado que no tuviere un afio de servicio se le reconocera la parte proporcional al
tiempo laborado de la cantidad que le habria correspondido si hubieren completado un
afo de servicio a la fecha indicada.

e. Seguro de Vida
Los empleados tendran derecho a un seguro de vida que el gobierno pagara a los
beneficiarios, ya sea directamente o por medio de contrato celebrado con compafia

aseguradora por la suma de treinta mil colones por empleado.
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f. Capacitaciones y Adiestramiento
Se le ofrece la capacitacion y adiestramiento necesario para que pueda desarrollar sus

actividades, de acuerdo al puesto que desempefiara.

g. Estudios Universitarios
La institucién te da la oportunidad de que puedas estudiar, permitiéndote dos horas

diarias de tu horario laboral y de conformidad a las necesidades del servicio.

h. Horas extras

Los empleados de MITUR que cumplan con los requisitos para el cobro de horas extras
contemplados en la normativa legal vigente, tendran derecho al pago extraordinario, de

las horas laboradas en horas fuera de audiencia.

i. Horade Almuerzo

El receso para tomar los alimentos en la hora de almuerzo sera de 12:30pm a la 1:10pm.
j. Teléfono
No debe utilizarse el teléfono en horas de trabajo para llamadas privadas excepto en

casos de emergencia. Es importante la brevedad.
k. Permisos.

Todos los empleados deberan llenar la respectiva solicitud de permiso, los cuales son
autorizados por su Jefe Inmediato. Segun las condiciones del permiso puede ser con o sin
goce de sueldo, de acuerdo a los reglamentos establecidos por la Ley de Asuetos,

Vacaciones y Licencias de los Empleados Publicos.
[. Uniformes

La institucion provee a sus empleados uniformes, los cuales deben ser utilizados todos los

dias, de acuerdo al calendario establecido
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3. Reclutamiento y Seleccion de Personal

En el Ministerio de Turismo de El salvador para reclutar y seleccionar al personal se hace

de la siguiente forma®:

Se da a conocer la existencia de una plaza vacante

= Se busca en la base de datos del ministerio de turismo un grupo no mas de 5

personas que sean las idéneas para ocupar la plaza.

= Seguidamente se procede a revisar el perfil de los candidatos plasmados en su
hoja de vida, por ejemplo sus habilidades, destrezas, experiencia laboral, estudios

etc.

= Luego que a seleccionado a la persona idénea para ocupar la plaza vacante, se

lleva a cabo la entrevista del candidato , de acuerdo a su perfil en la hoja de vida

= posteriormente se le hacen las evaluaciones pertinentes, de acuerdo a plaza

aplicada.
4. Leyes Laborales Aplicables en el Ministerio de Turismo

El marco regulatorio con el cual se administra a las personas en el ministerio de turismo

es el siguiente:
= Ley de servicio Civil
= Ley de asuetos, vacaciones, y licencias de los empleados publicos

= Ley sobre la compensacién adicional en efectivo

* Informacién brindada por parte del Jefe de RRHH del Ministerio de Turismo.
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C. MARCO REGULATORIO DEL MINISTERIO DE TURISMO

El Ministerio de Turismo como ente rector en materia de turismo se rige por diferentes

leyes entre las cuales podemos mencionar:

1. Constitucion de la Republica de El Salvador.
En la constitucion de la Republica de El salvador, menciona que para la gestién de los
negocios publicos habri las Secretarias de Estado que fueren necesarias, entre las
cuales se distribuiran los diferentes Ramos de la Administracion. Cada Secretaria estara a
cargo de un Ministro, quien actuara con la colaboraciéon de uno o méas Viceministros. Los

Viceministros sustituiran a los Ministros en los casos determinados por la ley (Art. 159)°.

2. Ley de Servicio Civil
En el articulo 1 de la ley de servicio civil menciona que tiene por finalidad especial regular
las relaciones del Estado y el Municipio con sus servidores publicos; garantizar la
proteccién y estabilidad de éstos y la eficiencia de las Instituciones Publicas y organizar la
carrera administrativa mediante la selecciéon y promocion del personal sobre la base del

mérito y la aptitud®.

3. Ley de Asuetos, Vacaciones, y Licencias de los Empleados Publicos
En el Articulo numero 1, de la “Ley de Asuetos, Vacaciones, y Licencias de los Empleados
Publicos” especifica las fechas en las cuales tienen derecho a gozar de los dias de asueto

remunerados’.

® Constitucion de la Republica de El Salvador, Decreto N” 38, Diario Oficial N”. 234, Tomo 281,
Ano: 1983.

6 Ley de Servicio Civil de El Salvador.

! Ley de Asuetos, Vacaciones, y Licencias de los Empleados Publicos de El Salvador.
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4. Ley de Turismo
La ley de Turismo de El salvador tiene por objeto fomentar, promover y regular la industria
y los servicios turisticos del pais, prestados por personas naturales o juridicas nacionales
o extranjeras y hace referencia al Ministerio de Turismo (Secretaria de Estado conocedora

de materia de turismo), en siguiente articulo.

Segun el Art. 4 de la ley de turismo de El Salvador: La Secretaria de Estado que de
acuerdo al Reglamento Interno del Organo Ejecutivo conozca de la materia de turismo en
adelante la Secretaria de Estado, es el organismo rector en materia turistica; le
corresponde determinar y velar por el cumplimiento de la Politica y del Plan Nacional de
Turismo, asi como del cumplimiento de los objetivos de la presente Ley y sus

Reglamentos?®.

5. Ley Organica de la Administracion Financiera del Estado (LEY AFI)

Segun el Articulo 1, esta ley tiene por objeto normar y armonizar la gestiéon financiera del
sector publico ademés de establecer el Sistema de Administracién Financiera Integrado
que comprende los subsistemas de presupuestos, tesoreria, inversion y crédito publico y

contabilidad gubernamental®.

Segun el Articulo 2, establece que estan sujetas a las disposiciones de esta ley todas las
dependencias centralizadas y descentralizadas del Gobierno de la Republica, y las
instituciones y empresas estatales de caracter autbnomo que se consideren con fondos

publicos o que reciban subvencion o subsidio del estado™.

8Ley de Turismo, Decreto N” 899, Ano: 2005.
9 Ley Organica de la Administracion Financiera del Estado (LEY AFl), Decreto No 516, Afio: 1995.
1% fdem (Nota al pie 5).
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6. Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Puablica

En esta ley se encuentra el marco legal que rige todo tipo de contrataciones y
adquisiciones que se hacen con fondos publicos y que necesitan hacer las instituciones

de la administracion publica para el cumplimiento de sus fines (Art. 1)*.

7. Ley de la Corte de Cuentas.
La Corte de Cuentas de la republica es el organismo encargado de la fiscalizacién de la
hacienda publica en general y de la ejecucion del presupuesto en particular asi como la

de gestién econémica de las entidades estatales (Art 1)*2.

8. Ley Sobre la Compensacion Adicional en Efectivo
En Articulo 1 de la ley sobre compensaciones adicionales en efectivo menciona que tiene
por objeto regular la compensacion adicional en efectivo que deberd concederse durante
el mes de diciembre de cada afio a todo el personal civil y militar, al servicio de la

Administraciéon Publica®®.

9. Reglamento Interno del Organo Ejecutivo (RIOE)
El Articulo 1, del Reglamento Interno del Organo Ejecutivo (RIOE), menciona que tiene
por objeto determinar la estructura del Organo Ejecutivo, el nimero y organizacion de los
Ministerios, su respectiva competencia y la de los deméas entes del Organo Ejecutivo.
También en el Articulo 28, en su numeral 13, menciona que el Ministerio de Turismo de El
Salvador es una de las Secretarias de Estado encargada de los negocios publicos. El

Articulo 45, del RIOE, especifica las competencias del Ministerio de Turismo™.

! Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracién Publica (LACAP), Decreto N” 868,
Diario Oficial N” 88, Tomo 347, Afo: 2000.

12 Ley de la Corte de Cuentas de la Republica, Decreto N” 438, Diario Oficial N” 176, Tomo 328,
Ano: 1995.

13 Ley Sobre la Compensacion adicional en Efectivo. Afio 1997

 |dem (Nota al Pie 3)
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D. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Definiciones.
Se ha llegado a sostener que el clima de una organizacion constituye la personalidad de
esta, debido a que, asi como las caracteristicas personales de un individuo conforman su
personalidad, el clima de una organizacién se conforma a partir de una configuracion de

caracteristicas de ésta.

El clima organizacional se refiere a las percepciones que tienen las personas a cerca de
ambiente laboral que los rodea y el cual influye de manera positiva 0 negativa en su

conducta, por lo que se presentan algunas definiciones referentes a este concepto.

Concepto que se refiere a las percepciones del personal de una organizacion con

respecto al ambiente global en que desempefia sus funciones.™

= Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y que influyen en su
comportamiento.*®

= Clima organizacional es el nombre dado al ambiente generado por las emociones
de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la
motivacion de los empleados."’

= Por clima laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades

relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son

percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion empresarial y que influye sobre su conducta.*®

1 Admon.8m.com/html/glosario/htm

'® |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos. 52 Edicién Mc Graw Hill.
v es.wikipedia.org/wiki/Clima organizacional

18 www.gestipolis.com
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2. Importancia
La importancia de un buen Clima Organizacional radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que dependen de las percepciones que él tenga de estos factores. Sin
embargo, en gran medida estas percepciones pueden depender de las interacciones y

actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro con la organizacion™

3. Ventajas de un buen Clima Organizacional

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

a. Parala 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 desempefio.
» 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.
b. Parael Empleado
= 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 empleaos y el estilo de liderazgo.
» Permite la participacion activa y entusiasta de todos los miembros de la
organizacion.
* Fomenta una comunicacion efectiva donde cada uno comprenda su rol en la

empresa y Finalmente empleados altamente motivados.

19 monografias.com: Revista NEGOTIUM/Ciencias Gerenciales, afio 3/N° 9/Abril 2008
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4. Politicas de Clima Organizacional
Algunos lineamientos generales que permiten lograr un buen Clima Organizacional en las

organizaciones son®:

= Potenciar la participacion del personal. Es necesario el involucramiento decidido
de los trabajadores de una empresa, en la evaluacion de Clima Organizacional. De
esta manera, se obtiene un panorama completo del ambiente que rodea el
quehacer laboral en una institucion.

= Ser coherentes con la mision. La intension debe ser la de ayudar a mantener un
ambiente agradable, esto debe de quedar en evidencia con el sentir y actuar de
cada trabajador de una institucion. Por ejemplo, un superior que regafie en publico
dificilmente esta actuando de forma coherente con la mision de la evaluacion.

= Decidir sobre la base de datos que expresen la situacion real. Los planteamientos
de proyectos estratégicos que habran de incidir en la motivacién del personal de
una institucién, deben partir de los resultados objetivos, que se hayan obtenidos
en la evaluacion realizada.

= Pasar siempre del buen deseo a la accion. Caso contrario, se tendran buenas
intensiones que no se realizaran, a un mas, se crearan falsas expectativas, lo que

desmejorara la calidad de vida de los empleados de una institucion.

% Urfas Myrna Cristela y otros. Disefio de un Modelo de Evaluacion del Clima Organizacional del
Hospital Nacional Zacamil, caso practico area administrativa, Afio 2001. UES.
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5. Estrategias paralograr un buen Clima Organizacional

Las estrategias utilizadas para lograr un buen Clima Organizacional pueden ser:

= Compromiso de los niveles de direccion para lograr un buen Clima organizacional.
Es decir, orientar esfuerzos para lograr un mejor clima organizacional.

= Mantener una comunicacion transparente a todos los niveles basados en datos
reales. De esta manera, se asegura que los procesos grupales funciones
adecuadamente.

= Entender la empresa como un todo. No se deben efectuar cambios, solamente en
unos departamentos de la institucién de manera aislada sino que el cambio hacia
el clima laboral debe generalizarse para toda la organizacion.

= Definir, comprender y alcanzar objetivos claros a corto, mediano y largo plazo. La
mejora del clima organizacional tiene una duracién relativamente prolongada, por
lo que se deben asignar indicadores de progreso que faciliten comparar los logros
obtenidos, como por ejemplo cada cierto periodo se debe de evaluar el Clima
Organizacional, y realizar comparaciones de esta, con evaluaciones anteriores
gue permitan verificar si el grado de satisfaccién de los empleados respecto a los

factores evaluados ha disminuido, mantenido o aumentado.
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6. Caracteristicas del Clima Organizacional
El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre

las que podemos mencionar:

= El Clima Organizacional es permanente, es decir las empresas tienen estabilidad
en su clima laboral con algunos cambios graduales que se dan conforme pasa el
tiempo.

= El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima laboral de una
empresa. De acuerdo al clima que predomine en la empresa sea este bueno o
malo tendra una fuerte influencia en la forma de comportarse del empleado.

= El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
empleados con la institucion. Con un buen clima organizacional se espera un
mayor compromiso e identificacion de los empleados con la empresa.

= Los trabajadores modifican el clima organizacional de la empresa y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes. Es decir, que una persona
puede percibir el clima de su empresa de buena manera e inconscientemente este
contribuye con su propio comportamiento para que el clima se mantenga de igual
forma.

= Problemas en la organizacion como rotacién y ausentismo pueden ser una alarma
que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir, que los empleados estan

insatisfechos.
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7. Modelos de Clima Organizacional
Para realizar estudios del clima organizacional existen algunos modelos que serviran de
referencia para comprender los elementos que participan y la relacion que guardan dentro
de una organizacién, dado que el clima organizacional es un elemento complejo que

guarda estrecha relacion con diversos factores organizativos®'.

a. Modelo de Clima Organizacional 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 organizacién, 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 satisfacciébn de los miembros y las

condiciones en las cuales debe operar en la jerarquia cualquier grupo de trabajo.

b. Modelo de Clima Organizacional 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

tedricas de partida:

= Clima entendido como agente de presién ambiental percibido por los alumnos o
estudiantes.

= Clima como funcion de las caracteristicas tipicas de los participantes.

= Clima como funcién de las percepciones y actitudes de los profesores.

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

#! Mario Barahona y otros. “Estudio y Disefio de una propuesta metodoldgica para evaluar el Clima
Organizacional en la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo”. UES, Afo 2009.
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c. Modelo de Clima Organizacional de 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 eleccibn de tecnologias, la creacion de unidades funcionales vy
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 organizacion. Este proceso de evaluaciéon da como
resultado la configuracion de clima organizacional percibida. Esa percepcion influye sobre
el desempefio organizacional y determina la consecucién de los fines organizacionales,

gque nuevamente inician el ciclo.

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

desempeiio organizacional.

Cuando se cambian las variables de conducta estructura o proceso, el clima de la
organizacion 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
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recae el buscar alternativas de desarrollo organizacional en donde se realicen acciones

para mejorar el ambiente de la organizacion.

8. Variables Influyentes del Clima Organizacional
Rensis Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacién y que influyen en la percepcién individual del clima en tal sentido se

citan®%:

= Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados, ejemplo: estructura, reglas, normas, toma de decisiones.

= Variables Intervinientes: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, ejemplo: motivacién, comunicacion, actitudes y
aptitudes.

= Variables Finales: surgen como resultado del efecto de las variables causales y
las intervinientes, y estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la

organizacion, ejemplo: productividad, ganancias, pérdidas.

Existen otras variables que influyen en el Clima Organizacional de la empresa, entre ellas

pueden mencionar:

e Los cambios significativos en la organizacién, ya sean positivos o negativos.

e Alteracién de las condiciones econdémicas de la organizacién, que repercuten
evidentemente en las presentaciones y beneficios de los empleados.

e Cambio de lideres, ya que trae consigo un clima de incertidumbre para los

empleados que estan a la expectativa de nuevas reglas de trabajos.

*2 IDEM (Nota al Pie 22)
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e Reestructuracion y reduccion. En la actualidad muchas empresas para reducir sus
gastos adoptan la estrategia de reducir el niumero de empleados lo cual trae
consigo la reestructuracion de sus procesos y la adaptacion del personal a estos.

e Emergencia, urgencia, dias de pago, problemas con algunos empleados. Esto
produce en cierta medida conflictos laborales que influyen en el clima de cada
organizacion.

e Esquema cultural (equidad de género, irresponsabilidad, carencia de valores, etc.)
Un ejemplo de esto es la tensién que existe en organizaciones en las que aun se

cuestiona la capacidad de las mujeres en ciertas labores.

9. Tipologias de Clima Organizacional
Rensis Likert propone cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con

un clima particular®:

a. Sistema I: Autoritario
En este tipo de sistema se caracterizan por la desconfianza. Las decisiones y objetivos

estan a cargo de los directivos de la empresa de forma puramente descendentes.

El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad
generalizados, los empleados trabajan bajo una atmdsfera de miedo, castigo, amenazas,
ocasionalmente de recompensas Yy la satisfaccion de las necesidades permanente en los

niveles psicolégicos y de seguridad.

b. Sistema Il: Paternalista
Se caracterizan porque existe confianza entre la direccién y sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los

supervisores manejan mecanismos de control. El clima de este tipo de sistema

2% Dario Rodriguez Mansilla/Diagndstico Organizacional/6ta edicién Alfa-omega, 2005.
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organizacional de basa en relaciones de confianzas condescendientes desde la cumbre
hacia la base y la dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. La direccion juega
con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresién de que se

trabaja en un ambiente estable y estructurado.

c. Sistema lll: Consultivo.
Este es un sistema organizacional en el que existe mucho mayor grado de
descentralizacién y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico,
pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores.
También el control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de

organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

d. Sistema IV: Participativo
Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacién. La toma de
decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical- horizontal- ascendente- descendente. El clima de este tipo de organizacién es de
confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacion

y sus objetivos.
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10. Dimensiones del Clima Organizacional
Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.0.), se destaca la técnica
de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la
organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que
postula la existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion como®*:

a. Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trAmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

b. Responsabilidad
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma
de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener
doble chequeo en el trabajo.

c. Recompensa
Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacién de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

24 Serrano Alexis, Administracion de Personas, 12 Edicién 2007, Talleres Graficos UCA.
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d. Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e. Relaciones
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados.

f. Cooperacién
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

g. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacién sobre las
normas de rendimiento.

h. Conflictos
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

i. ldentidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion®.

2 www.educadormarista.com/proyectoaprender/clima-organizacional.htm
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11. Determinantes Especificos del Clima Organizacional

Son determinantes del Clima Organizacional los siguientes:*®

Condiciones Econdmicas. Las condiciones econdmicas, las percepciones de
riesgo, recompensas y conflictos podrian variar de acuerdo la forma en la que los
altibajos de la economia influyen en la organizacion.

Estilo de Liderazgo. El Estilo de liderazgo que se difunde desde el mas alto nivel
de la organizacion, es posible que tenga un fuerte impacto en el Clima
Organizacional.

Politicas Organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo
(ascenso de los de adentro) pueden influir en el Clima Organizacional.

Valores Gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia influyan
en el Clima Organizacional. Como resultado, los miembros de algunas
organizaciones pueden percibirla como paternalistas unipersonales formales e
informales, agresivas, positivas, dignas o indignas de confianza.

Estructura Organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con
principios burocraticos tradicionales, es muy probable que tenga un clima muy
diferente.

Caracteristicas de los Miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacién, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino
o femenino, puede tener cierto impacto en algunas propiedades del clima
organizacional.

Tipo de Actividad. De acuerdo al tipo de actividad al que se dedica la
organizacion influird en su clima. Este clima puede influir en el tipo de personas
atendidas como posibles empleados y en la forma que se comportan después de

contratarlos.

% IDEM (Nota al Pie 25)



34

= Adelantos Tecnol6gicos. Muchas organizaciones ahora operan con equipos
completamente diferentes de las que operaban hace algunos afos.

= Contratos Laborales. El tipo de contratacién influye en forma directa, en lo que
pueden hacer las organizaciones en dos &reas importantes del clima
organizacional, disefio de puestos y sistema de recompensas.

= Crecimiento Organizacional. Las grandes organizaciones dominan en forma
creciente el ambiente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear
ambientes de trabajo motivacionales, creativos en grandes organizaciones donde
los trabajadores no ven con facilidad una conexién clara entre su propia conducta
y el desempefio total de la organizacion.

= Atractivo del Descanso. Desde que las industrias de la recreacion en tiempo libre
han tenido un gran crecimiento en nuestra sociedad, cada dia es mas atractivo
dejar de trabajar. Se trata de que con el creciente nimero de oportunidades para
recreacion y educacion, el trabajo tendra que ofrecer al empleado algo que no

pueda obtener fuera.

12. Factores que Forman parte del Clima Organizacional
Los factores que forman parte del Clima Organizacional son los elementos caracteristicos
que pueden ser evaluados en una organizacion, estos en su conjunto son percibidos
como el clima laboral y que influyen en el comportamiento de los miembros de una
organizacion. Alguno de los factores que forman parte del clima Organizacional de

acuerdos con expertos en el Tema, son entre otros:



35

a. Ambiente fisico
Las condiciones fisicas del ambiente son el conjunto de factores como: espacio fisico,
sonido de maquinas, iluminacion, ventilacion e higiene, entre otros que determinan el nivel

de agrado y desagrado que el trabajador en el puesto de trabajo.

b. Relaciones Interpersonales.
A través de este factor se evalla las relaciones de trabajo entre dos 0 mas empleados,
gque acttan de manera interdependiente.

c. Liderazgo
“Es la capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntariamente y

entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales™’.

d. Motivaciéon
“Conjunto de las razones que explican los actos de un individuo, o bien la explicacién del

motivo o motivos por el que se hace una cosa”.?®

“La motivacion es un término general que se aplica a todo tipo de impulso, deseo,

necesidades, aspiraciones, y fuerzas similares”.?

e. Comunicacion
Todas las personas buscamos un entendimiento mutuo. Entonces comunicacion es la

transmisiéon de informacién y entendimiento a través del uso de simbolos comunes.

f. Trabajo en Equipo
Pequefio nimero de personas con habilidades complementarias, que se comprometen en

un conjunto comun de metas las que se consideran mutuamente responsables.

" |dem (Nota al Pie 22)
*8 Mauro Rodriguez estrada: Motivacion al trabajo, 22 Edicién, 1998
? Harold Koontz: Administracién una Perspectiva Global 102 edicién Mc Graw Hill
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g. Estructura Organizativa
Este factor representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion a cerca

de los procesos, delegacién de funciones, unidad de mando y tramo de control.

h. Responsabilidad
Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion a cerca de su autonomia en

la toma de decisiones relacionadas en su trabajo.

i. Remuneracion
Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas existentes y reconocimiento de la

relacion existente entre tarea y remuneracion.

j- Riesgo
La posibilidad que tiene el empleado de asumir riesgos y desafios que aparecen en su

trabajo con el proposito de cumplir con las tareas y objetivos propuestos.

k. Toma de Decisiones
Hay relacion directa entre el cargo desempefiado y la autonomia en las decisiones. La

mayor participacion se da en el nivel directivo.

|. Estandares de rendimiento laboral
Es la percepcion de los miembros a cerca del énfasis que pone la organizacion sobre las

normas de rendimiento.

m. ldentidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién, constituye un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo, en general es la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.
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n. Resultado

El trabajo de las personas se orienta hacia la consecucion de objetivos.

0. Obstaculos
El control exigente que se realiza a través de la supervision, unido a la escasa
comunicacion y poca calidad en las relaciones interpersonales con los superiores
determina un ambiente de trabajo dificil, afectando el normal desempefio de los

empleados.

p. Control
Los empleados reciben supervision y control sobre las tares asignadas por parte de los

directivos quienes les exigen que se cumplan tal y como estan determinadas.

g. Calidad en el Servicio
El servicio es en esencia el deseo y conviccidon de ayudar a otra persona en la solucion de
un problema o en la satisfaccién de una necesidad. El personal en todos los niveles y
areas debe ser consciente de que el éxito de las relaciones en la organizacién y los
demandantes en los servicios ofrecidos dependen en gran medida de la calidad del factor

humano que labora en la organizacion.

r. Condiciones econ6micas de la empresa
Es la percepcion que los empleados tienen acerca de las estipulaciones que regulan las

relaciones econdmicas por parte de la empresay los trabajadores.

s. 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.
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13. Evaluacion del Clima Organizacional
Se entiende por el clima organizacional el ambiente propio de la compafiia, producido y
percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra

en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional.

Dicho clima, se expresa por variables que orienta sus creencias, percepcion, grado de
participacion y actitud, determinando su motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel

de eficiencia en el trabajo.

La evaluacion del Clima Organizacional es la revision de las percepciones que tienen las
personas sobre el clima laboral; con el objetivo de identificar y diagnosticar las areas

débiles para su fortalecimiento y las areas fuertes para su potencializacion.

Para ésta evaluacion es necesario determinar los factores a evaluar dentro del Clima
Organizacional, que se utilizaran para conocer el estado en que este se encuentra, los
factores pueden variar de acuerdo a los problemas o debilidades que presentan cada

organizacion.

Se debe contar con las herramientas e instrumentos necesarios de evaluacion indicados,
como por ejemplo la encuesta que se utilizard en el capitulo Il y que forma parte de la
propuesta metodoldgica que sera presentada en el Capitulo Ill, que comprende una serie

de preguntas relacionadas con cada factor.

Una vez procesado los datos se obtendrd la informacién necesaria para realizar el

diagndstico (Capitulo 1) de la situacion actual del Clima Organizacional en la institucion.
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14. Métodos de Investigacion del Clima Organizacional
Metodologicamente los estudios sobre clima organizacional comprenden las mismas

etapas que cualquier investigacion cientifica®.

= |dentificacion del problema

= Planificacion-hipotesis generales

= Ejecucion de la Investigacion

= Andlisis e Interpretacién de los datos
= Conclusiones

= Recomendaciones

El como investigar comprende también el aspecto instrumental de la investigacién que en
metodologia responde a la eleccion de las técnicas e instrumentos que resulten mas
pertinentes para levantar la informacion necesaria sobre el clima de la organizacion. Las
técnicas mas apropiadas para realizar estudios de Clima Organizacional son las

siguientes:

= Encuesta de Clima Organizacional.
Es un método de recoleccion de informacién, que, por medio de un cuestionario, recoge
las percepciones, opiniones u otros datos de una poblacion, estas percepciones se miden
a través de ponderar las alternativas de respuesta del cuestionario y obteniendo asi
puntajes por cada uno luego se aplica una formula y se obtiene el puntaje especifico del
clima evaluado, para este método existen criterio definidos para poder interpretar los
niveles de clima organizacional. Las encuestas son aplicadas a una muestra de la
poblacion objeto de estudio, con el fin de inferir y concluir con respecto a la poblacion

completa.

30 \www.losrecursoshumanos.com
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= Entrevista Para Evaluar Clima Organizacional.
La Entrevista es la comunicacion interpersonal establecida entre investigador y el sujeto
de estudio a fin de obtener respuestas verbales a los interrogantes planteados sobre el
tema propuesto. Podra entrevistarse a la totalidad de los empleados 0 a una muestra
representativa, con el fin de obtener resultados sobre los factores que se desean evaluar

del clima organizacional.

= Observacion
Observacién es un método para reunir informacion visual sobre lo que ocurre, lo que
nuestro objeto de estudio hace o cdmo se comporta. Previamente a la ejecucion de la
observacion el investigador debe definir los objetivos que persigue, las condiciones en

que asumird la observacion y las conductas que deberan registrarse.

= Dinamica de Grupo
Conjunto de acciones, cambios, interacciones, reacciones y movimientos que actdan en
un grupo de personas y que lo llevan a comportarse en la forma como lo hace. El objetivo
es contrastar los resultados obtenidos a través de la dinamica de un grupo heterogéneo,
en el que estaran presentes representantes de diferentes niveles jerarquicos o
departamentos, para conocer las percepciones que estos tienen a cerca de diferentes

factores que forman parte del Clima Organizacional.

Para realizar el diagnéstico del Clima Organizacional en el Ministerio de Turismo de El
salvador (Capitulo II), se utilizara el método de la encuesta de clima organizacional, por
ser la metodologia que ofrece resultados con mayor certeza y confiabilidad, debido a su
sistema de ponderacion de las alternativas de cada pregunta presentadas en el

cuestionario, lo que permite un menor porcentaje de sesgo en los resultados
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El método para interpretar la percepcion de los empleados del clima organizacional,
incluye la elaboracion del cuestionario para conocer y profundizar los factores propuestos.

El proceso para la realizacion del diagnéstico esta 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 valores que van del uno al cinco (los valores pueden variar
dependiendo del nimero de alternativas) a cada opcion de la pregunta en el caso de que
la redaccion de ésta sea en forma positiva, 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 encuesta.

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 todas las encuestas por factor.

Paso 7. Se realizara un analisis por cada uno de los factores.

Paso 8. Se utilizard una matriz por factor en la cual se identifigue 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®.

st http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/mayorrhh.htm.
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Donde:
CO = Clima Organizacional
> X = Es la sumatoria del puntaje acumulado de los cuestionarios contestados.
X1 = Representa el total de preguntas del cuestionario (o Factor)
X2 = Representa el maximo puntaje obtenido en cada una de las preguntas.
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; que como consecuencia

refleja el estado del clima organizacional existente en la organizacion.

CUADRO DE PORCENTAJES

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

Estado de Clima Organizacional

Paso 11. De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se establecen las pautas de
control, a fin de conocer el significado del nivel de Clima Organizacional que ha dado
como resultado la encuesta, para tomar las medidas necesarias para mejorar 0 mantener

en optimas condiciones el Clima.
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15. Diagnéstico de Clima Organizacional
El diagnéstico de Clima Organizacional es la revision 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 orientar acciones

para compensarlas y las &reas fuertes para su mantenimiento.

Por tanto una metodologia para diagnosticar el clima organizacional esta conformada por

las siguientes etapas®.

a. Contacto inicial.
Se les explica a los representantes de la organizacion, la necesidad, utilidad y
caracteristicas de realizar un diagnéstico de clima organizacional. Ademas se solicita
informacién impresa existente en la organizacién como: Organigrama, leyes, filosofia de la
institucion, historias oficiales, diarios y revistas internas que constituyan la cultura

organizacional.

b. Examen de aspectos culturales.
Se lleva a cabo un estudio de los diferentes escritos de la organizacion ya que estos
representan los valores, normas e imagen organizacional, que son ofrecidos a los

miembros de la organizacion.

c. Reuniones con Informantes internos.
Se obtiene interpretaciones y sugerencias de parte de los informantes internos con

respecto a la informacion recabada.

%2 Velis Alas, Karen Lisette y otros. Diagnostico y propuesta de un programa de evaluacion del
clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de la Oficina de Planificacion del Area
Metropolitana de San Salvador (OPAMSS). Afio 2007. UES.
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d. Determinacién de hipoétesis.
Se formulan distintas hipotesis sobre las posibles variables que puedan estar afectando

positiva 0 negativamente el clima organizacional.

e. Elaboracién del Cuestionario.
Se disefia el instrumento de recoleccion de datos, con el cual se encuestara a los

miembros de la organizacién donde se realizara la investigacion.

f. Entrevistas a Informantes Calificados.
Se realiza una serie de entrevistas a personas que por su posiciéon y aportes al clima
organizacional, puede brindar informacién adicional y complementaria a los datos

obtenidos a través del cuestionario.

g. Recopilacién, Tabulacién y Analisis de los Datos.
Se consolida y analiza toda la informacién obtenida a través de la observacion, reuniones,

cuestionarios y entrevistas.

h. Elaboracién y Presentacion del Informe Final
Se redacta un informe final donde se presenta la informacion recabada sobre la
percepcion de la situacion actual del clima organizacional, definiendo acciones de mejora
sobre los aspectos o factores que muestran debilidades y de igual forma sobre las

fortalezas detectadas a fin de mantenerlas.

i. Elaboracion de un Plan de Accion
Se elabora un plan de accidén en el cual se detallan las acciones de mejoras, el momento
para ejecutarlas y de igual manera el periodo para realizar otra evaluacion del clima para

conocer los avances logrados.
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16. Otros Conceptos Relacionados con el Clima Organizacional.

a) Desempefio laboral.

Toda organizacién que se desarrolla productivamente en un area determinada posee
herramientas necesarias que le permiten seguir adelante, ademas cuenta con el apoyo y
colaboracion de todos sus empleados. La interaccion que tienen esas herramientas o
recursos y los empleados es lo que podemos denominar desempefio laboral, ya que las
personas son las que dan vida a la organizacion.

Segun Gary Dessler, el desempefio laboral se refiere a la realizacién de las tareas del
empleado con la utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los
objetivos de la misma.*

El Clima Organizacional esta relacionado en gran medida con el desempefio laboral,
debido a que el clima laboral influye en el comportamiento de los empleados, esto
resultante de la percepcién que los empleados tienen de ciertos factores relativamente
permanentes y que forman parte del clima laboral de la empresa, y esto puede causar
satisfaccion o insatisfaccién en el trabajador y que resultard en un buen o mal desempefio
laboral (productividad).

El desempefio laboral se refiere a la realizacion de las tareas del empleado con la
utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la
misma. El Clima Organizacional influye en el desempefio labora segun el grado de
motivacion y satisfaccion que el empleado tenga en su puesto de trabajo, de modo de que
realice las tareas eficientemente. La importancia de este concepto radica en el hecho de
qgue 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 estos

factores. Sin embargo en gran medida estas percepciones pueden depender de las

% Gary Dessler, Administracion de Personal, 52 Edicion, afio 1996
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interacciones y actividades a demas de otras experiencias de cada miembro con la
organizacion. Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccién de
sus necesidades cumplidos estos dos objetivos su motivacion se convertira en el
impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de las
metas que permitirdn que la organizacion alcance altos niveles de eficacia, desempefio
laboral y los patrones de comunicacion que tiene gran efecto sobre la manera de cémo los

empleados perciben el clima de la organizacion.

b) Cultura Organizacional.

Es el patrén general de conducta, creencias y valores que los miembros tienen en comun.

La cultura puede inferirse de lo que los empleados dicen, hacen o piensan dentro de una
situacion organizacional. Implica el aprendizaje y transmision de conocimientos, creencias
y patrones de conductas durante un periodo; esto significa que la cultura de una
organizacion es bastante estable y no cambia rapidamente.®

La Cultura Organizacional es algo estable en las organizaciones y no se modifica
facilmente, puede llevar muchos afios, Conlleva a modificar valores, simbolos y conductas.
Es propia de cada organizacién y es establecida por los accionistas y los altos ejecutivos.
Es una fuerza basica que guia la conducta de las personas. Se puede decir que la cultura
organizacional son los patrones de comportamiento, creencias que se encuentran dentro
de una organizacién. Cuando se dice que es dada por los gerentes de alto nivel, se debe
a que son sus creencias y formas de percibir el mundo laboral las que se vuelven como
normas. Entonces, todas las aspiraciones y expectativas de los jefes y trabajadores
conforman la cultura que se vive dia a dia en la organizacion, la cultura es particular para
cada organizacion, como las huellas digitales, donde cada persona tiene las propias y

ninguna es igual a otras.

% jdem (Nota al Pie 16).
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El Clima Organizacional tiene una importante relacion en la determinacién de la cultura en
una organizacion, entendiendo como cultura organizacional, el patron general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion. Esta
cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen la organizacion,
aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya que las percepciones que los
miembros tienen respecto a su organizacion, determinan las creencias mitos, conductas y

valores que forman la cultura de la organizacion.
Formas de Expresar la Cultura Organizacional®

= La cultura se expresa en la sensacién de las personas al realizar un buen trabajo y
en la armonia entre si.

= La cultura se manifiesta en la forma de bromear, caricaturas en los bafos,
mansajes en los tableros, informacién que circula entre los miembros.

= Se transmite a través de la forma de vestir de las personas, comportamiento y sus
expresiones.

= Se manifiesta a la hora de entrada y salida de la organizacion. Esta practica por
parte de las personas, expresa mucho la cultura que viven en su organizacion, Ya
gque hay almas que mueren a la hora de entrada de trabajo y resucitan a la hora de

salida.

Caracteristicas Primarias de la Cultura Organizacional

Entre las principales acciones que se permite practicar, en una organizacién con una

cultura organizacional sana, estan:

% Phegan, Barry. Desarrollo de la Cultura de su Empresa. Panorama Editorial. 12 edicion México
1998.
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Innovacién y Toma de Riesgos. El grado en el cual se alienta al empleado a ser
innovadores y correr riegos.

Atencién al Detalle. El grado en que se espera que los empleados demuestren
precision, analisis y atencion al detalle.

Orientacion a los Resultados. El grado en que la gerencia se enfoca en los
resultados en lugar de las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.
Orientacion Hacia las Personas. El grado que en la de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados de la gente dentro de la organizacion.
Orientacion al Equipo. EI grado en que las actividades de trabajo estan
organizadas alrededor de equipos en lugar de hacerlo en torno a individuos.
Energia. El Grado en que la gente es emprendedora, competitiva y pasiva.
Estabilidad. El Grado en que las actividades organizacionales prefieren mantener

el estatus que encontrase con la insistencia en crecimiento.
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El propésito de realizar un Diagndéstico de la situacién actual del Clima Organizacional en
el Ministerio de Turismo de El Salvador, es para conocer la percepcion que tienen los
empleados del ambiente interno en el cual desempefian sus labores, y proponer el disefio

de un método de evaluacién de clima organizacional.

B. ALCANCE Y LIMITACIONES

1. Alcance
Para el desarrollo de la presente investigacion titulada: “Disefio de un Método de
Evaluacién de Clima Organizacional, Aplicado en el Ministerio de Turismo de El Salvador”,
se conto con el apoyo de las autoridades del Ministerio de Turismo. La investigacion esta
orientada a los Jefes y colaboradores administrativos conformado por 36 empleados de
los cuales se encuest6 a la poblacion total, con el fin de obtener informacion necesaria

para la realizacion de esta investigacion.
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2. Limitaciones

Al realizar la investigacion de campo se presentaron limitantes tales como:

= Retraso en la elecciéon de la lista de factores a evaluar por falta de tiempo de los
Jefes.

= Retraso en la aplicacién del cuestionario por falta de un lugar espacioso que
facilitara reunir a todos los empleados, por lo que se aplico el cuestionario en la

mafana y por la tarde.

C. OBJETIVOS

1. Objetivo General
Realizar un diagnéstico de clima organizacional en el Ministerio de Turismo de El
Salvador, para determinar el nivel de satisfaccion actual de los empleados a cerca de su

ambiente de trabajo, y definir acciones que ayuden a mejorarlo.

2. Objetivos Especificos

= Recopilar informacion a través de técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
para conocer el estado del Clima Organizacional en el Ministerio de Turismo.

= Realizar un diagnéstico del Clima Organizacional en el Ministerio de Turismo por
cada factor evaluado para conocer la percepcion que tienen los Jefes y empleados
administrativos del ambiente en el que laboran.

= Formular recomendaciones que contribuyan a obtener un clima organizacional

armonioso que fomente la productividad institucional.
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D. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Método de Investigacion
El método de investigacion utilizado fue el deductivo porque pasa de afirmaciones
generales a hechos particulares, ya que partimos de informacién proporcionada por
autoridades del Ministerio de Turismo de El Salvador; ademas se utilizé la técnica de la

Observacién Directa para la obtencién de informacion que complemento la investigacion.

2. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion utilizada fue Descriptiva, con el fin de obtener informacién para
evaluar la percepcién que tienen los empleados del ambiente laboral en el Ministerio de
Turismo, y asi determinar los factores que influyen en el estado actual en el que se

encuentra el Clima Organizacional.

3. Fuentes de Recoleccién de Datos

a. Fuentes Primarias
La informacién se obtuvo de forma directa en el Ministerio de Turismo, donde se presenta
el fendbmeno en estudio, a través de la aplicaciébn de un cuestionario para conocer la
percepcién que tienen los Jefes y Colaboradores acerca del Clima Laboral, también

mediante la Observacion Directa del ambiente donde realizan su trabajo.

b. Fuentes Secundarias
Esta investigacion fue antecedida de una consulta bibliogréfica en libros de texto, tesis y
sitios web relacionados con el Clima Organizacional, antecedentes del Ministerio de
Turismo, generalidades, asi como el marco regulatorio que rigen el funcionamiento de la

institucion.
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4. Técnicas de Recoleccién de Datos

a. Encuesta
Se utilizé esta técnica para disefiar un instrumento de recoleccién de informacion para
aplicarlo a los Jefes y Colaboradores administrativos del Ministerio de Turismo, para la
elaboracion del diagndstico, e identificar los factores que influyen en el clima

organizacional de la institucion.

b. Entrevista
Se entrevist6 al Jefe del Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de Turismo,
para exponer el tema de estudio y su importancia, recibiendo por parte de él apoyo,

interés e informacion necesaria para la investigacion.

c. Observacion
Se puso en practica la técnica de la observacion directa para complementar informacion
que no se pudo obtener mediante la encuesta, esta técnica se realiz6 a través de visitas
constantes al Ministerio de Turismo, teniendo contacto directo con el personal en su

ambiente de trabajo.

5. Instrumentos de Recoleccion de Datos

a. Guiade preguntas (Entrevista)
Se entrevistd al Jefe del Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de Turismo
con el proposito de ampliar y corroborar la informacion que se obtuvo mediante la
aplicacion del cuestionario, de manera que la informacién recopilada sea veraz y confiable

para la investigacion.
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b. Cuestionario
Se elaboré un cuestionario que evalta 10 factores previamente seleccionados por los
Jefes de las diferentes areas administrativas del Ministerio de Turismo, el cuestionario
consta de 50 preguntas cerradas con cinco opciones de respuestas dirigidos a los Jefes y
colaboradores, con el fin de recopilar informacién que permita conocer el estado actual del

Clima Organizacional.

6. Determinacion de la poblacion en estudio

a. Poblacion Total
La poblacién en estudio fueron los jefes y empleados administrativos que pertenecen al
Ministerio de Turismo, por ser una institucion rectora en materia de turismo que inicié
operaciones en el afio 2007, en la actualidad cuenta con un total de 36 empleados,

divididos en 8 Jefes y 28 Colaboradores.

b. Poblacion de Estudio
Para efectos de esta investigacion en el Ministerio de Turismo de El salvador, se decidié
encuestar a la poblacion total, exceptuando cinco personas las cuales son; el ministro y
vice-ministro de turismo, a demas dos asesores del ministro, y un motorista. Tanto para el
ministro como para el viceministro no se consideraron para el estudio por razones de
tiempo y por naturaleza de sus cargos, mientras que los dos asesores y el motorista
fueron excluidos del estudio porque la mayor parte de su tiempo laboral lo pasan fuera de
la institucién; por lo tanto la poblacion de estudio para la investigacion es de 31 personas,

especificamente 6 jefes y 25 colaboradores.
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Distribucion de la Poblacion de Estudio

La poblacion de la investigacion estd comprendida por un total de 31 empleados, entre los
cuales hay Jefes y Colaboradores, pero para efectos de estudio para el capitulo Il se
dividié en 6 Jefes y 25 Colaboradores que pertenecen al Ministerio de Turismo, por lo

tanto la distribucion queda de la siguiente forma:

MINISTERIO DE TURISMO POBLACION TOTAL POBLACION DE ESTUDIO
Jefes Administrativos 8 6
Colaboradores 28 25
Total 36 31

Distribucion de Jefes y Colaboradores

Para la distribucién de las encuestas a los Jefes administrativos del Ministerio de Turismo
se tomaron en cuenta Unicamente a 6 Jefes: Jefe UFI, Jefe de Unidad de Auditoria Interna,
Jefe UACI, Jefe de Unidad de Recursos Humanos, Jefe de Direccion de Planificacion y

Politica Sectorial, y Jefe de Direccion de Contraloria Sectorial.

7. Tabulacién y Andlisis de Datos
a. tabulacion
Para tabular los datos obtenidos a través del cuestionario, se elaboré una plantilla en
Microsoft Excel (plantilla E.C.O.), donde se colocaron los 10 factores evaluados con sus
respectivas preguntas y se procedio a realizar la sumatoria de todos los puntos obtenidos
por factor, por preguntas, por Jefes y por colaboradores, a los resultados obtenidos se les
aplicé la formula del Clima Organizacional, para determinar el estado en el que se
encuentran, de acuerdo a los criterios de clima organizacional establecidos (ver Pag. No.

56).
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b. Analisis
Conforme a los resultados que se obtuvieron a través de los instrumentos, se analizé e
interpret6 los datos de la plantila E.C.O. tomando en cuenta los porcentajes
correspondientes a cada factor evaluado, lo cual constituyé la base para el diagnostico de
la situacion actual del clima organizacional para Jefes y Colaboradores del Ministerio de

Turismo de El Salvador.

E. DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL ACTUAL EN EL MINISTERIO DE

TURISMO DE EL SALVADOR.

El diagnostico de Clima Organizacional que se realizé en el Ministerio de Turismo de El
Salvador, esta basado en la evaluacion de 10 factores que forman parte de su clima
organizacional, y que fueron seleccionados por los jefes de la institucion, estos factores
son: Ambiente fisico, relaciones interpersonales en el trabajo, motivacion, comunicacion,
Trabajo en equipo, estructura organizativa, responsabilidad, remuneracion, identidad y

desarrollo personal.

Para determinar el estado actual del clima organizacional en MITUR, y analizar con el

grado de detalle que la investigacion requirio, se realizaron los siguientes pasos:

Paso 1 Se elaboré un listado de 20 factores que son parte del clima organizacional, dicho
listado fue dirigido a los jefes del MITUR, para que seleccionaran 10 de ellos.

Paso 2 Con los 10 factores elegidos por los jefes del MITUR, se disefio el cuestionario,
este estaba compuesto por 50 preguntas (situaciones), es decir fueron 5
preguntas por factor.

Paso 3 Luego se aplico el cuestionario a 31 de las 36 personas que laboran en MITUR.

Paso 4 Una vez aplicado el cuestionario, se procedi6 a la tabulacion de la informacion

obtenida.
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Paso 5 Con la tabulacion hecha, se aplico la férmula para determinar el Clima, en el
grado de detalle que se consideraba mas conveniente: clima a nivel general, por
jefes, por colaboradores, por factores, por preguntas.

La formula aplicada es la siguiente:

Donde:

CO = Clima Organizacional

>X = Es la sumatoria del puntaje acumulado de los cuestionarios contestados.

X1 = Representa el total de preguntas del cuestionario.

X2 = Representa el maximo puntaje que puede obtener cada una de las preguntas.

N = Representa el total de personas encuestadas.

Paso 6 Una vez aplicada la férmula anterior, se multiplica por 100 el resultado, luego se
clasifica el estado de clima organizacional de acuerdo a la siguiente tabla de

criterios (paso 4,5, y 6 Mediante plantilla de E.C.O.).

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0-50%
BAJO 50.1 -70%
PROMEDIO 70.1-80%
DESTACADO 80.1 -90%
OPTIMO 90.1 - 100%
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Paso 7 Determinado el estado de Clima de la organizacién para los factores en estudio,
se reviso las pautas de control a fin de conocer lo que indica el estado de clima
organizacional para analizar y proponer medidas que contribuyan a mejorar las

areas débiles y mantener las fuertes.

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que el clima
CRITICO organizacional se encuentra en pésimas condiciones y que es necesario
tomar acciones urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado bajo, significa que el
BAJO clima organizacional se encuentra en malas condiciones y que es necesario
tomar acciones a corto plazo para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado promedio; significa
PROMEDIO que el clima organizacional se encuentra en condiciones aceptables pero
qgue puede mejorar por lo cual en necesario tomar acciones a corto plazo para
reforzarlo y llevarlo a un mejor estado.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado destacado; significa
DESTACADO que el clima organizacional se encuentra en muy buenas condiciones, que
los niveles de insatisfaccion son bajos, por lo que se deben ejecutar acciones
de mejora continua para lograr un estado 6ptimo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado 6ptimo; significa que
OPTIMO los empleados en la organizacion tienen una satisfaccion plena y que los
mecanismos de direccién han sido los apropiados.
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1. DETERMINACION Y ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL

MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR (MITUR).

a. CLIMA ORGANIZACIONAL A NIVEL GENERAL EN EL MINISTERIO DE
TURISMO.
» GENERAL
Para determinar el estado actual del Clima Organizacional en MITUR, se utilizé el puntaje
obtenido de los cuestionarios aplicados al personal, tanto jefes como colaboradores el

puntaje es de 6,186, dato que sirvié para aplicar la formula de clima organizacional, que

se muestra a continuacion.

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
SUSUCAEL.0) RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION
$X= 6,186
X1=50 _— 79.82% PROMEDIO 20.18%
X2=5
N=31

El resultado fue 79.82% de satisfaccion, indica que el Clima Organizacional actual en el
MITUR, se encuentra en estado PROMEDIO, reflejando que es percibido por los
empleados en condiciones aceptables para los factores de estudio: AMBIENTE FiSICO,
RELACIONES INTERPERSONALES, MOTIVACION, COMUNICACION, TRABAJO EN
EQUIPO, ESTRUCTURA ORGANIZATIVA, RESPONSABILIDAD, REMUNERACION,
IDENTIDAD Y DESARROLLO PERSONAL. La brecha de insatisfaccion es de 20.18%

margen que lo separa de un estado 6ptimo.
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b. CLIMA ORGANIZACIONAL POR FACTORES DE ESTUDIO EN EL MINISTERIO
DE TURISMO

> AMBIENTE FiSICO
Este factor se evalla como las personas perciben las condiciones fisicas de su entorno

laboral tales como iluminacién, espacio, ventilacién, mobiliario, equipo entre otros.

FACTOR: AMBIENTE FiSICO

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SIS RO RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION
S X= 682
X1=5
X2=5 88.00% DESTACADO 12.00%
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR | RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISEACCION

En mi departamento dispongo de un espacio adecuado o o

para realizar mi trabajo 89,68% DESTACADO 10,32%
La Institucion me proporciona el mobiliario y equipo o 2 o

apropiado para trabajar eficientemente 91'61/) OPTIMO 8’394

La iluminacion en mi lugar de trabajo es adecuada para 94 19% OPTlMO 581%

realizar mis labores 4 0 ’ 0

En mi area de trabajo no hay ruidosy otras o o
distracciones que dificulten hacer bien mis labores 77,42% PROMEDIO 22,58%
La temperatura en mi lugar de trabajo es adecuada 87,10% DESTACADO 12,90%

La investigacion muestran que al ser evaluado el AMBIENTE FiSICO en el MITUR obtuvo
un 88% de satisfaccion, indica que se encuentra estado DESTACADO, segun los
pardmetros de clima organizacional de esta investigacion, cabe mencionar que la brecha
de insatisfaccion con respecto a este factor es del 12%; el factor se encuentra en muy
buenas condiciones de acuerdo a la opinibn de los encuestados, indicando que los
empleados disponen de un buen espacio para trabajar, se encuentran conformes con el
mobiliario y equipo que la institucion brinda, asi como la ventilacion, la iluminacion dentro
de las areas de trabajo. Referente a ruidos y otras distracciones que dificulten el realizar

las labores lo consideran en condiciones aceptables.
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> RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

A través de este factor se avalia como los miembros de la organizacion perciben las
relaciones que se generan dentro y fuera de la institucion a través de los grupos formales

e informales que forman parte del MITUR.

FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SUSTITUYENDO RESULTARO ORGANIZACIONAL INSATISFACCION
SX= 643
X1=5 S— 82.97% DESTACADO 17.03%
X2=5
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUN ES) DEL ESULTAD .
REGUNTAS (SITUACIONES) FACTOR | RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
Las relaciones personales en todas las dreas de la 83,23% 16,77%
Institucion estan basadas en el respeto mutuo DESTACADO
En el Ministerio de Turismo existe un ambiente grato y 82,58% 17,42%
armonioso con todos mis compafieros DESTACADO
Existe respeto mutuo y confianza entre mi jefe y yo 90,32% OPTIMO 9,68%
La buena relacion laboral con mis comparieros, me 89,03% 10,97%
permite realizar un mejor trabajo. DESTACADO
En la institucion se fomenta la realizacién de
actividades de convivencia fuera del horario de trabajo 69,68% BAJO 30,32%
para fortalecer las relaciones entre comparieros

Los resultados obtenidos para el factor de RELACIONES INTERPERSONALES EN EL
TRABAJO muestran, que obtuvo un 82.97% de satisfaccion, clasificAndolo en estado
DESTACADO, indica que es percibido en muy buenas condiciones, es decir, que el
ambiente entre compafieros en la institucion es grato y agradable, existe confianza y
respeto entre jefes y colaboradores, lo que permite realizar mejor su trabajo. La brecha de
insatisfaccion es de 17.03%, debido a la inconformidad que presenta el factor en la
pregunta a cerca de la “realizacion de actividades de convivencia fuera del horario de

trabajo para fortalecer las relaciones entre companeros”.
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> MOTIVACION

Por medio de este factor se evalla si el personal estd motivado por realizar sus labores
diarias, por ayudar a alcanzar las metas de la organizacion, y qué los incentiva para

realizar sus actividades.

FACTOR: MOTIVACION

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
ORGANIZACIONAL INSATISFACCION

SUSTITUYENDO RESULTADO

S X= 659

X1=5 - 85.03% DESTACADO 14.97%
X2=5

N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
E ES) DEL ESULTAD .
PREGUNTAS (SITUACIONES) FACTOR |RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISEACCION
Mi jefe reconoce y elogia la labor que realizamos mis 81,94% 18,06%
compafieros y yo en nuestro trabajo DESTACADO
Mis compafieros realizan su trabajo no solo por su o o
salario sino para contribuir al logro de los objetivos de 86,45% DESTACADO 13,55%
mi departamento
Trabajand | Ministerio de Turi ient
rabajando en e |n|.s er|? .e urismo siento que 87,74% DESTACADO 12,26%
puedo lograr mis objetivos personales
Cada di | t | trabaj ient
ada dia que me levan o.y voy al trabajo me siento 84,52% DESTACADO 15,48%
motivado
Mis actitudes y el ambiente de mi departamento me o o
hacen mantenerme motivado 84,52% DESTACADO 15,48%

El factor MOTIVACION obtuvo 85.03% de satisfaccion, se clasifica en estado
DESTACADQO, refleja que es percibido en muy buenas condiciones; significa que el
personal trabaja por contribuir con la institucion en el logro de sus objetivos
organizacionales, a demas de sentirse motivados con la realizacion de sus labores,
también expresan que sus jefes reconocen y elogian su trabajo. La brecha de

insatisfaccion es de 14.94%.
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> COMUNICACION

En este factor se evalla si las autoridades del MITUR, informan a todos los empleados de

manera clara y oportuna, procedimientos, cambios, logros que se dan en la institucion.

FACTOR: COMUNICACION

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SN P10 RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION

S X= 569

X1=5 - 73.42% PROMEDIO 26.58%
X2=5

N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUN ES) DEL ESULTAD .
REGUNTAS (SITUACIONES) FACTOR | RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISEACCION
La informacién que se trasmite en la institucion es clara 76,77% 23,23%
y no genera malos entendidos PROMEDIO
La informacion fluye de manera rapida; esto ocasiona 70,32% 29,68%
que se realice a tiempo el trabajo PROMEDIO
Los cambio o logro que se dan en la institucién, son 67.74% 32 26%
) ’ BAJO ’
informados a todos los empleados oportunamente
Consid | icacid da dentro de mi
onsidero qued a comunicacion que se da dentro de mi 76,13% PROMEDIO 23,87%
epartamento es adecuada
Mi jefe se interesa por conocer las necesidades e 76,13% 23,87%
inquietudes de todos su colaboradores PROMEDIO

La investigacion dio como resultado que el factor de COMUNICACION obtuvo 73.42%,
clasificandolo en estado PROMEDIO, refleja que el personal percibe la comunicacion
dentro de MITUR en condiciones aceptables, existen aspectos positivos como por ejemplo,
gue los jefes se interesan por conocer las inquietudes de sus colaboradores, también que
la informacion por lo general es clara y no genera mayor confusion, o que la informacion a
nivel de sus respectivos departamentos es adecuada. La brecha de insatisfaccion del
factor es 26.58%; los aspectos que le dan mayor margen a la brecha son, que los
cambios y logros de la institucién no son informados oportunamente y por consecuencia
también expresan su insatisfaccion referente a la rapidez con la que fluye la informacion a

nivel institucional.
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» TRABAJO EN EQUIPO

Este factor evalla si los diferentes departamentos y empleados de la institucion cooperan

entre si para lograr un objetivo comun.

FACTOR: TRABAJO EN EQUIPO

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SUETIIE P RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION
$X= 583
X1=5
o5 75.23% PROMEDIO 24.77%
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO .
( ) ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
En MITUR, el trabajo en equipo es una realidad en 72,90% 27’10%
todas las areas PROMEDIO
Mis comparieros preguntan, opinan y se les da 75,48% 24,52%
participacién sobre la forma de hacer bien el trabajo PROMEDIO
En mi departamento confio en que, entre compafieros 81,29% 18,71%
y mi jefe trabajo como equipo DESTACADO
Cuando tengo demasiado trabajo recibo ayuda 69 68% 30.32%
e N , BAJO ‘
esinteresada de mis comparieros
C i fi de trabaj rti | 0 0
on mis compafieros ferarcaaSZJ: compartimos logros y 76,77% PROMEDIO 23,23%

Al evaluar el factor TRABAJO EN EQUIPO resultd que su porcentaje de satisfaccion es
de 75.23%, clasificandolo estado PROMEDIO, indicando que se encuentra en
condiciones aceptables. La brecha de insatisfaccion es 24.77%, reflejando que el personal
de MITUR esté insatisfecho referente a aspectos como por ejemplo, insatisface en mayor
medida que no se recibe ayuda desinteresada entre comparferos y que el trabajo en
equipo en todas la areas de MITUR no es una realidad; aunque existen situaciones
favorables como cuando hay logros y fracasos se afrontan en grupo, y se trabaja en

equipo a nivel de departamentos.
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» ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

A través de este factor se evalla como percibe el personal los procedimientos, reglas,

normas, delegacion de funciones y unidad de mando en la institucion.

FACTOR: ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
ORGANIZACIONAL INSATISFACCION

SUSTITUYENDO RESULTADO

Y X= 645
X1=5
X2=5
N=31

83.23% DESTACADO 16.77%

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
Para realizar las actividades dentro de la institucion se 77,42% 22,58%
respetan los procedimientos establecidos PROMEDIO
Se establecen reglas para normar el comportamiento 84,52% 15,48%
de las personas dentro de la institucion DESTACADO
Las reglas son aplicadas equitativamente para todas las 72,90% 27,10%
personas dentro de la institucion. PROMEDIO
do exist bl t | ien deb
cuando exis e:.n- p.ro ema tengo claro a quien debo 86,45% DESTACADO 13,55%
irigirme para resolverlo
En el desempefio de mis funciones tengo claro las 94,84% 2 5,16%
actividades que debo realizar OPTIMO

La investigacion muestra que el factor ESTRUCTURA ORGANIZATIVA obtuvo 83.23%
de satisfaccion, se encuentra en estado DESTACADO, significa que es percibido por el
personal de MITUR en muy buenas condiciones; el margen de insatisfaccion es de
16.77%, en general este factor muestra que los procedimientos, las reglas, la delegacion
de funciones y la unidad de mando se perciben en buenas condiciones; sin embargo
existe mayor insatisfaccion referente a que las reglas no son aplicadas equitativamente a

todas las personas dentro de la institucion.
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> RESPONSABILIDAD

Por medio de este factor se evalla el compromiso de las personas para con la institucion
y la forma en que se toman decisiones relacionadas al trabajo, asi como la capacidad de

asumir las consecuencias de tales acciones.

FACTOR: RESPONSABILIDAD

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SUETIIE P RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION
$X= 643
X1=5 E— 82.97% DESTACADO 17.03%
X2=5
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO .
( ) ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
Mis compafieros mantienen un alto grado de 85,81% 14’19%
compromiso con el trabajo institucional DESTACADO
Todos mis compafieros cumplen con los horarios 83,23% 16,77%
establecidos por la institucion DESTACADO
Mi fi tiran d lab hasta hab
is companefos no se retiran de sus la orés asta haber 76,77% PROMEDIO 23,23%
cumplido con todas sus responsabilidades
Mis compafieros utilizan adecuadamente el mobiliario y 82,58% 17’42%
equipo que se les asigna DESTACADO
Todos en m(ijdepartamento., asumimos las c?nsecuencias 86,45% DESTACADO 13’55%
e nuestras acciones en el trabajo

El factor de RESPONSABILIDAD obtuvo 82.97% de satisfaccion, clasificandolo en estado
DESTACADO, indica que se encuentra en muy buenas condiciones; su brecha de
insatisfaccion es de 17.03%. Este factor presenta destacada percepcion en todos sus
aspectos evaluados tales como el compromiso de las personas con su trabajo, los
horarios y con el buen uso de los equipo de la institucion, ademas que el personal
expresa que son muy responsables cuando se trata de asumir consecuencias de sus
acciones. La situacion en la cual se percibe mayor insatisfaccion es que: los empleados

se retiran de sus labores hasta haber cumplido con todas sus responsabilidades.
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> REMUNERACION

A través de este factor se evalla la aceptacion del sistema de compensaciones existente

y la relacion que existe entre trabajo y remuneracion.

FACTOR: REMUNERACION

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SIS NP1 RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION

¥ X= 528
X1=5
_— 68.13% BAJO 31.87%
X2=5
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION

Me siento satisfecho con el salario que recibo 80,00% 20’00%
actualmente PROMEDIO

El salario que recibo corresponde al trabajo que realizo 75,48% PROMEDIO 24,52%

El periodo en el cual me pagan el salario, es conveniente 80,65% 19’35%
para suplir mis necesidades de gastos DESTACADO

La institucidon me brinda compensaciones adicionales a mi 46,45% P 53’55%

salario CRITICO
Me siento satisfecho con las prestaciones econédmicas 58,06% BAJO 41,94%
que me brinda la institucion

El factor REMUNERACION obtuvo 68.13% de satisfaccion, clasificandolo en estado
BAJO, indica que es percibido en malas condiciones; su brecha de insatisfaccion es de
31.87%; en este factor, el personal percibe en condiciones aceptables su salario actual y
la periocidad con la que se recibe. Reflejan mayor insatisfaccion las compensaciones

adicionales en efectivo, y las prestaciones econémicas que brinda MITUR.
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> |IDENTIDAD

Por medio de este factor se evalla en el personal el sentimiento de pertenencia hacia la

Institucion en la cual laboran.

FACTOR: IDENTIDAD

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SIS NP1 RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION

YX=615
X1=5
X2=5
N=31

79.35% PROMEDIO 20.65%

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO .
( ) ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
Los objetivos personales de mis compafieros se 76,13% 23,87%
identifican con los objetivos de la institucién PROMEDIO
El trabajo que realizan mis comparieros y el personal de o o
otras dreas es importante para que la institucion logre 91,61% OPT|MO 8,39%
sus objetivos
Existen espacios para que el personal de MITUR pueda o o
expresar sugerencias y contribuir con el desarrollo de la 62,58% BAJO 37,42%
institucion
La vocacidn de trabajo de mis c~ompaﬁer.os s.e id.e’ntifica 79,35% PROMEDIO 20,65%
con el cargo que desempefian en la institucion
Mis compafieros se sienten orgulloso de pertenecer al 87,10% 12,90%
equipo de trabajo del Ministerio de Turismo DESTACADO

El resultado que obtuvo el factor IDENTIDAD es 79.35%, con una brecha de
insatisfaccién de 20.65%, clasificandolo en estado PROMEDIO, es decir en condiciones
aceptables. El personal de MITUR muestra un destacado sentimiento de orgullo y
pertenencia a la institucion, porque sienten que su trabajo es valioso para que el
ministerio pueda lograr sus objetivos, aunque existe insatisfaccion referente a espacios

para expresar sugerencias.
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> DESARROLLO PERSONAL

A través de este factor se evalla la percepcion que tienen las personas, acerca de, las
condiciones y oportunidades que brinda la organizacion a los empleados para su

desarrollo y crecimiento dentro de la misma.

FACTOR: DESARROLLO PERSONAL

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE

SUETIIE P RESULTADO  GRGANIZACIONAL  INSATISFACCION
$X= 619
X1=5 E— 79.87% PROMEDIO 20.13%
X2=5
N=31

ESTADO DE CLIMA BRECHA DE
PREGUNTAS (SITUACIONES) DEL FACTOR RESULTADO .
( ) ORGANIZACIONAL | INSATISFACCION
Me siento satisfecho con las capacitaciones que brinda el 80,65% 19,35%
Ministerio de Turismo, para mi desarrollo. DESTACADO
Me siento seguro porque existe un plan de carrera para 67,10% 32,90%
mi desarrollo dentro de la institucion BAJO
Existe flexibilidad por parte del MITUR para que yo 83,23% 16,77%
pueda estudiar y desarrollarme académicamente DESTACADO
En mi departamento cuando existe una plaza vacante la o o
primera opcidn es promover el personal dentro del 77,42% PROMEDIO 22,58%
mismo
El MITUR es una buena institucidn para desarrollarme 90,97% 2 9,03%
como trabajador y mejorar mi calidad de vida OPTIMO

La investigacion muestra que el factor DESARROLLO PERSONAL obtuvo 79.87% de
satisfaccion, indicando que se encuentra en estado PROMEDIO, es decir, en condiciones
aceptables; la brecha de insatisfaccion es de 20.13%. En la evaluacién de este factor
resalta que el personal percibe que el MITUR es una institucion donde se pueden
desarrollar y mejorar su calidad de vida, también la flexibilidad de parte del Ministerio para
gue el personal pueda continuar con sus estudios y desarrollo académico; pero existe
insatisfaccion en el hecho de no sentirse seguros por la existencia de planes de carrera

en la institucion.
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c. RESUMEN DE FACTORES Y PREGUNTAS A NIVEL GENERAL EN MITUR

PORCENTAJE DE

FACTORES DE ESTUDIO A NIVEL CLIMA ESTADO DE CLIMA BRECHA DE .

GENERAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL | INSATISAFACCION
Ambiente Fisico 88,00% DESTACADO 12,00%
Motivacién 85,03% DESTACADO 14,97%
Estructura Organizativa 83,23% DESTACADO 16,77%
Relaciones Interpersonales 82,97% DESTACADO 17,03%
Responsabilidad 82,97% DESTACADO 17,03%
Desarrollo Personal 79,87% PROMEDIO 20,13%
Identidad 79,35% PROMEDIO 20,65%
Trabajo en Equipo 75,23% PROMEDIO 24,77%
Comunicacién 73,42% PROMEDIO 26,58%
Remuneracion 68,13% BAJO 31,87%

Evaluacion de Factores a nivel general

En la tabla anterior se muestran los 10 factores de estudio que han sido objeto de
evaluacién en esta investigacion y que son la base para el diagndstico de la situacién
actual del Clima Organizacional en El Ministerio de Turismo, los factores estan ordenados

de mayor a menor porcentaje de satisfaccion.

Los factores AMBIENTE FISICO, MOTIVACION, ESTRUCTURA ORGANIZATIVA,
RELACIONES INTERPERSONALES, RESPONSABILIDAD se clasifican en estado

DESTACADQO, indica que el personal los percibe en muy buenas condiciones.

Los factores DESARROLLO PERSONAL, IDENTIDAD, TRABAJO EN EQUIPO,
COMUNICACION, se clasifican en estado PROMEDIO, es decir el personal de MITUR los

percibe en condiciones aceptables.

El Factor REMUNERACION, se clasifica en estado BAJO, esto indica que es percibido

por el personal en malas condiciones.
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Porcentaje de

. Brecha De Factor al cual
Pregunta Clima . 0
. . Insatisfaccion pertenece
Organizacional
1 | En MITUR, el trabajo en equipo es una realidad en todas las 4reas 72,90% 27,10% Trabajo en Equipo
Las reglas son aplicadas equitativamente para todas las personas Estructura
2 g P d b P 72,90% 27,10%

dentro de la institucion. Organizativa

La informacidn fluye de manera répida; esto ocasiona que se
3 Y y a 70,32% 29,68%

. A B Comunicacién
realice a tiempo el trabajo

En la institucién se fomenta la realizacién de actividades de

Relaciones
4 convivencia fuera del horario de trabajo para fortalecer las 69,68% 30,32% Interpersonales
relaciones entre compafieros P
Cuando tengo demasiado trabajo recibo ayuda desinteresada de . .
5 g mis conjwpaﬁeros 4 69,68% 30,32% Trabajo en Equipo
Los cambio o logro que se dan en la institucion, son informados a o o L
6 todos los empleados oportunamente 67,74% 32’26A Comunicacion
Me siento seguro porque existe un plan de carrera para mi o o Desarrollo
7 desarrollo dentro de la institucién 67’106 3230%’ Personal
Existen espacios para que el personal de MITUR pueda expresar o o .
8 sugerencias y contribuir con el desarrollo de la institucién 62,58% 37,42% Identidad
Me siento satisfecho con las prestaciones econémicas que me L.
9 brinda |§ institucion ! 58,06% 41,94% Remuneracion
10 | Lainstitucién me brinda compensaciones adicionales a mi salario 46,45% 53,55% Remuneracién

Diez Preguntas del cuestionario, con menor porcentaje de evaluacion

La tabla anterior muestra diez de las cincuenta preguntas del cuestionario, que al
evaluarlas con la férmula aplicada para conocer el estado del clima organizacional,
obtuvieron menor porcentaje de satisfaccién y en consecuencia las que obtuvieron mayor

brecha de insatisfaccion.

Las Preguntas del 1 al 3 en la tabla, se clasifican en estado PROMEDIO, indica que son

percibidas en condiciones aceptables.

Las Preguntas del 4 al 9 en la tabla, se clasifican en estado BAJO, es decir el personal

las percibe en malas condiciones.

Unicamente la Pregunta 10 de la tabla, se clasifica en estado CRITICO, refleja que el

personal la percibe en pésimas condiciones.

Es de destacar que las dos preguntas que obtuvieron mayor insatisfaccion de parte del

personal del MITUR pertenecen al factor de REMUNERACION.
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d. CLIMA ORGANIZACIONAL POR JEFES, COLABORADORES Y POR
FACTORES DE ESTUDIO

» CLIMA ORGANIZACIONAL POR JEFES
Para evaluar el Clima Organizacional por Jefes en el Ministerio de Turismo se utilizd el
total de puntos obtenidos de los 6 cuestionarios (3X= 1,254) que le fueron aplicados a
cada jefe de cada departamento entre estos estan: Jefe UFI, Jefe de de Auditoria Interna,
Jefe UACI, Jefe de Recursos Humanos, Jefe de Direccion de Planificacién y Politica

Sectorial, Jefe de Contraloria Sectorial.

SUSTITUYENDO RESULTADO > ADODE CLIMA = BRECHA DE

ORGANIZACIONAL INSATISFACCION

$X=1,254
X1=50 S 83.60% DESTACADO 16.40%
X2=5
N=6

La investigacion muestra que los JEFES encargados de las distintas areas del Ministerio
de Turismo perciben el Clima Organizacional en estado DESTACADO con 83.60% de
satisfaccion para los factores de estudio: AMBIENTE FiSICO, RELACIONES
INTERPERSONALES, MOTIVACION, COMUNICACION, TRABAJO EN EQUIPO,
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA, RESPONSABILIDAD, REMUNERACION, IDENTIDAD
Y DESARROLLO PERSONAL, significa, que el clima organizacional para ellos se

encuentra en muy buenas condiciones; la brecha de insatisfaccion es de 16.40%.
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» CLIMA ORGANIZACIONAL POR FACTORES DE ESTUDIO A NIVEL DE
JEFES

Para evaluar el Clima Organizacional por factores de estudios a nivel de Jefes se utilizo el

total de puntos de cada factor de acuerdo a los cuestionarios que le fueron aplicados a

cada uno de ellos.

Ambiente Fisico 93,33% OPTIMO 6,67%
Relaciones Interpersonales 84,00% DESTACADO 16,00%
Motivacidn 88,67% DESTACADO 11,33%
Comunicacion 74,00% PROMEDIO 26,00%
Trabajo en Equipo 81,33% DESTACADO 18,67%
Estructura Organizativa 86,00% DESTACADO 14,00%
Responsabilidad 92,67% OPTIMO 7,33%
Remuneracién 72,00% PROMEDIO 28,00%
Identidad 79,33% PROMEDIO 20,67%
Desarrollo Personal 84,67% DESTACADO 15,33%

Evaluacidn de Factores de Estudio a Nivel de Jefes

AMBIENTE FISICO, este factor muestra un porcentaje de 93.33%, refleja que el estado
del Clima Organizacional en este ambito es OPTIMO, indica que los Jefes en el Ministerio
de Turismo perciben una satisfaccion plena con respecto a este factor y que los
mecanismos de direccién han sido los apropiados, esto se debe a que al analizar las
preguntas del factor, los Jefes afirman contar un buen espacio fisico para realizar el
trabajo, que la institucion les proporciona el mobiliario y equipo apropiado, asi como, la
iluminacion y la ventilacion es adecuada, por ello, la brecha de insatisfaccion que presenta

el factor es de 6.67%.

El factor RELACIONES INTERPERSONALES, presenta un 84% de satisfaccion, significa
que su estado es DESTACADO, por lo tanto es percibido en muy buenas condiciones,

debido a que al analizar las preguntas de este factor, los Jefes afirman que existe respeto
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y confianza entre ellos y buenas relaciones laborales; presenta una brecha de

insatisfaccion de 16%.

El factor MOTIVACION, muestra un 88.67% de satisfaccion, significa que su estado es
DESTACADQO, indica que estad en muy buenas condiciones. Esto se debe a las preguntas
evaluadas donde los Jefes afirman, que trabajando en la institucién logran sus objetivos
personales y se siente motivados por el ambiente institucional; la brecha de insatisfaccion

es de 11.33%.

COMUNICACION, este factor presenta un 74% de satisfaccion, clasificandolo en estado
PROMEDIO, indica que es percibido en condiciones aceptables; la brecha de
insatisfaccion es de 26%, debido a que consideran que la informacién a nivel institucional

no fluye de manera adecuada lo que no permite realizar mejor su trabajo.

El factor TRABAJO EN EQUIPO, presenta un 81.33% de satisfaccion, indica que los
Jefes lo perciben en estado DESTACADO, de acuerdo a las preguntas planteadas,
consideran que en el departamento trabajan como equipo, cuando hay demasiado trabajo
se ayudan mutuamente, hacen suyos los triunfos o fracasos; reflejando que este factor se

encuentra en muy buenas condiciones; la brecha de insatisfaccién es de 18.67%.

El factor ESTRUCTURA ORGANIZATIVA, presenta un 86% de satisfaccion, significa que
su estado es DESTACADO, indicando que es percibido en muy buenas condiciones,
debido a que los Jefes afirman que se establecen normas de conducta dentro de la
institucion; cuando existe un problema esta claro a quien deben dirigirse; estan claras las
funciones que cada Jefe debe de realizar y que las reglas son aplicadas equitativamente;

la brecha de insatisfaccion para este factor es de 14%.
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El factor RESPONSABILIDAD muestra un 92.67% de satisfaccion, y una brecha de
insatisfaccion del 7.33%, significa que su estado es OPTIMO, indica que los Jefes tienen

un satisfaccion plena referente al compromiso del personal para con la institucion.

El factor REMUNERACION muestra un 72% de satisfaccion, significa que su estado es
PROMEDIO, refleja que es percibido en condiciones aceptables, cabe mencionar que los
jefes afirman que estan plenamente satisfechos con el salario que reciben actualmente;
pero se encuentran insatisfechos con los incentivos y las prestaciones laborales que la

institucion les brinda, lo que deriva en una brecha de insatisfaccion del factor del 28%.

El factor IDENTIDAD muestra un 79.33% de satisfaccion, significa que su estado es
PROMEDIO, es decir que es percibido en condiciones aceptables, debido a que los jefes
afirman que se sienten orgullosos de pertenecer al MITUR, que su trabajo es valioso para
la institucion, y que se identifican con el cargo que desempefan; la brecha de
insatisfaccion del factor es de 20.67%, debido a que no existen espacios para expresar

sugerencias.

De acuerdo a los datos obtenidos del factor DESARROLLO PERSONAL, presenta un
84.67% de satisfaccion, indica que su estado es DESTACADO, es decir que es percibido
por los Jefes en muy buenas condiciones y por lo tanto, los niveles de insatisfaccién son

bajos; la brecha que presenta el factor es de 15.33%.
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» CLIMA ORGANIZACIONAL POR COLABORADORES
Para evaluar el Clima Organizacional general por Colaboradores en el Ministerio de
Turismo se utilizé el total de puntos obtenidos de los 25 cuestionarios ( , aplicados

a los Colaboradores.

2X=4,932
X1=50
X2=5
N=25

78.91% PROMEDIO 21.09%

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion los COLABORADORES del
Ministerio de Turismo perciben el Clima Organizacional en Estado PROMEDIO con un
78.91% de satisfaccion, para los factores de estudio: AMBIENTE FiSICO, RELACIONES
INTERPERSONALES, MOTIVACION, COMUNICACION, TRABAJO EN EQUIPO,
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA, RESPONSABILIDAD, REMUNERACION, IDENTIDAD
Y DESARROLLO PERSONAL, indica que es percibido por los colaboradores en

condiciones aceptables; la brecha de insatisfaccion es de 21.09%.
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» CLIMA ORGANIZACIONAL POR FACTORES DE ESTUDIO A NIVEL DE
COLABORADORES

Para evaluar el Clima Organizacional por factores de estudios a nivel de Colaboradores

del Ministerio de Turismo, se utilizé el total de puntos de cada factor de acuerdo a los

cuestionarios que le fueron aplicados a cada uno de ellos.

PORCENTAIJE DE

COLABORADORES CLIMA ESTADO DE CLIMA BRECHA DE .
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL INSATISAFACCION
Ambiente Fisico 86,72% DESTACADO 13,28%
Relaciones Interpersonales 82,72% DESTACADO 17,28%
Motivacién 84,16% DESTACADO 15,84%
Comunicacién 73,28% PROMEDIO 26,72%
Trabajo en Equipo 73,76% PROMEDIO 26,24%
Estructura Organizativa 82,56% DESTACADO 17,44%
Responsabilidad 80,64% DESTACADO 19,36%
Remuneracién 67,20% BAJO 32,80%
Identidad 79,36% PROMEDIO 20,64%
Desarrollo Personal 78,72% PROMEDIO 21,28%

Evaluacidon de Factores de Estudio a nivel de Colaboradores

AMBIENTE FISICO, este factor presenta un 86.72% de satisfaccion, y una brecha de
insatisfaccion del 13.28%, clasificAndolo en estado DESTACADO, refleja que es percibido
por los Colaboradores en muy buenas condiciones, es decir que ellos afirman que
cuentan con un buen espacio fisico para realizar el trabajo, que la instituciéon les
proporciona el mobiliario y equipo apropiado para trabajar eficientemente, asi como, la

iluminacion y ventilacion de las instalaciones es adecuada.

El factor RELACIONES INTERPERSONALES muestra un 82.7% de satisfaccion, y una
brecha de insatisfaccion del 17.28%, clasificandolo en estado DESTACADO, reflejando
gue es percibido por los Colaboradores en muy buenas condiciones, dado que ellos
afirman que las relaciones laborales estan basadas en el respeto y la confianza, el

ambiente en la institucion es grato y armonioso.
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MOTIVACION, este factor presenta un 84.16% de satisfaccion, y una brecha de
insatisfaccion del 15.84%, clasificandolo en Estado DESTACADO, reflejando que es
percibido por los colaboradores en muy buenas condiciones, debido a que ellos afirman
que trabajando en la institucion logran sus objetivos personales, se sienten motivados por

su trabajo, ademas que sus jefes elogian y reconocen la labor que realizan.

Respecto al factor COMUNICACION presenta un 73.28% de satisfaccion, y una brecha
de insatisfaccion del 26.72%, indica que su estado es PROMEDIO, significa que los
colaboradores lo perciben en condiciones aceptables, debido a que ellos afirman que la
informacién que trasmite la institucion no genera malos entendidos, ademas que a nivel

de unidades la informacion es adecuada.

En cuanto al factor TRABAJO EN EQUIPO presenta un 73.76% de satisfaccion,
clasificandolo en estado PROMEDIO, y una brecha de insatisfaccion del 26.24%, significa
que los colaboradores lo perciben en condiciones aceptables debido a que ellos afirman
gue en sus respectivas unidades trabajan en equipo, afrontan en grupo los logros vy

fracasos.

El factor ESTRUCTURA ORGANIZATIVA al hacer la respectiva evaluacion presenta un
82.56% de satisfaccion, indica que su estado es DESTACADO, significa que los
colaboradores lo perciben en muy buenas condiciones debido a que ellos afirman que se
establecen normas de conducta dentro de la institucion, cuando existe un problema esta
claro a quien deben dirigirse, estan claras las funciones que cada Colaborador debe de

realizar; el factor presenta una brecha de insatisfaccion del 17.44%.

El factor RESPONSABILIDAD muestra un 80.64% de satisfaccién, indica que su estado
es DESTACADQO, significa que los colaboradores lo perciben en muy buenas condiciones

debido a que ellos afirman mantener un alto grado de compromiso por el trabajo; todos
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cumplen con los horarios establecidos por la institucion; todos en el departamento
asumen las consecuencias de sus acciones en el trabajo; utilizan adecuadamente el
mobiliario y equipo que se les asigna. El factor presenta una brecha de insatisfaccion de

19.36%.

REMUNERACION, este factor presenta un 67.20% de satisfaccion, clasificandolo en
estado BAJO, indica que los colaboradores lo perciben en malas condiciones, la brecha
de insatisfaccion es del 32.80%, debido que ellos afirman que no se sienten satisfechos

con las prestaciones econdémicas que la institucion les brinda.

El factor IDENTIDAD presenta un 79.36% de satisfaccion, clasificandolo en estado
PROMEDIO; y mostrando una brecha de insatisfaccion del 20.64%, significa que los
colaboradores lo perciben en condiciones aceptables debido a que ellos afirman que el
trabajo que realizan es importante para que la institucion logre sus objetivos, que se
sienten orgullosos de pertenecer al equipo de trabajo del MITUR y que los objetivos

personales se identifican con los de la institucion.

DESARROLLO PERSONAL, este factor presenta un 78.72% de satisfaccion,
clasificandolo en estado PROMEDIO, significa que los colaboradores lo perciben en
condiciones aceptables, debido a que ellos afirman que existe flexibilidad por parte de la
institucion para que ellos sigan estudiando y desarrollandose, que la institucion es un
buen lugar para desarrollarse como trabajador y mejorar su calidad de vida, que se
sienten satisfechos con las capacitaciones que se les brinda. EIl factor presenta una

brecha de insatisfaccion del 21.18%.
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e. TABLAS DE EVALUACION COMPARATIVAS

Segmentos de
Analisis

Colaboradores

Porcentajes

Porcentaje de Clima

o 83,60%
Organizacional

78,91%

Brecha de 16,40% 21,09%

Insatisfaccion
Tabla comparativa de Clima Organizacional a Nivel General

En la tabla anterior se muestra una comparacion de como perciben el clima
organizacional los jefes y como lo perciben los colaboradores. La investigaciébn muestra
gue los JEFES perciben el clima organizacional con un 83.60% de satisfaccion, indicando
un estado DESTACADO; mientras que los COLABORADORES con un 78.91% en

estado PROMEDIO.

Segmentos de Analisis

Colaboradores Ec:fr(:::::fxl:l
Factores de Estudio

Identidad 79,33% 79,36% 0,03%
Comunicacién 74,00% 73,28% 0,72%
Relaciones Interpersonales 84,00% 82,72% 1,28%
Estructura Organizativa 86,00% 82,56% 3,44%
Motivacion 88,67% 84,16% 4,51%
Remuneracién 72,00% 67,20% 4,80%
Desarrollo Personal 84,67% 78,72% 5,95%
Ambiente Fisico 93,33% 86,72% 6,61%
Trabajo en Equipo 81,33% 73,76% 7,57%
Responsabilidad 92,67% 80,64% 12,03%

Tabla Comparativa de Clima Organizacional Por factores

La tabla anterior muestra una comparacion de como perciben los factores en estudio los

jefes y los colaboradores. Ordenados segun el porcentaje de diferencia entre ambos.
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En los factores IDENTIDAD, COMUNICACION, RELACIONES INTERPERSONALES,
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA Y MOTIVACION, tanto Jefes y Colaboradores tienen
similar nivel de satisfaccion. Mientras que para ambos presentan insatisfaccion mas
evidente en el factor REMUNERACION, en el cual experimentan mayor insatisfaccion los

Colaboradores.

En los factores de DESARROLLO PERSONAL Y AMBIENTE FISICO, los niveles de

insatisfaccién son bajos, pero son mejor percibidos por los jefes.

En los factores TRABAJO EN EQUIPO Y RESPONSABILIDAD, se evidencia mas la
diferencia entre las percepciones de los jefes y los colaboradores, en los cuales presentan

mayores niveles de satisfaccion los jefes.
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F. CONCLUSIONES
Después de haber realizado el diagndstico de clima organizacional expuesto, se concluye:

> EI AMBIENTE FiSICO es percibido en general por los empleados de MITUR, en
estado destacado, indicando que se encuentra en muy buenas condiciones,
debido a que los empleados gozan de buen espacio para trabajar, mobiliario y
equipo en buenas condiciones, la iluminacion y ventilacion es adecuada.

» En MITUR, las RELACIONES INTERPERSONALES en el trabajo estan basadas
en el respeto, a demas existe un ambiente grato y agradable entre compafieros y
jefes, lo que les permite realizar mejor su trabajo. Este factor se encuentra en muy
buenas condiciones.

» En MITUR existe un personal altamente MOTIVADO para trabajar, se sienten muy
bien por el ambiente que impera en la institucion, también porque sus superiores
reconocen y elogian sus labores, es decir son personas que se motivan y
responden positivamente al reconocimiento de su trabajo. El factor MOTIVACION
es percibido por el personal en muy buenas condiciones.

> En relacion al factor de COMUNICACION se determiné que los empleados no son
informados de manera oportuna, acerca de los cambios o logros institucionales y
que la informacién no fluye de tal manera que ayude a mejorar el trabajo en la
institucion, sin embargo la informacion que se da es clara y no genera malos
entendidos. Es por ello que este factor se percibe en condiciones aceptables.

» El factor TRABAJO EN EQUIPO es percibido por el personal en condiciones
aceptables, debido a que ellos expresan que no reciben ayuda desinteresada de
sus compafiero cuando tienen demasiado trabajo, también existe evidente
insatisfaccion referente a que el trabajo en equipo sea una realidad en MITUR,

cabe mencionar que si existe confianza que, entre comparieros y jefes son un
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equipo de trabajo. Refleja que el personal encuestado percibe que en su
departamento de trabajo si existe el trabajo en equipo, pero no lo percibe de la
misma manera respecto a otras unidades del MITUR.

En relacion al establecimiento de reglas, procedimientos, unidad de mando,
resolucion de problemas y delegacion de funciones, las personas que laboran en
MITUR, perciben esos aspectos en muy buenas condiciones, pero hay
disconformidad referente a que no se aplican las reglas de igual manera a todas
las personas que laboran en la institucion, evidenciando problemas de liderazgo
en la direccién superior.

La RESPONSABILIDAD es un factor que es percibido por el personal de MITUR
en muy buenas condiciones, los encuestados expresan entre si su responsabilidad
y compromiso para con la institucion.

El factor REMUNERACION es percibido en estado BAJO dentro de MITUR,
debido a que los empleados expresan en mayor medida su insatisfaccion referente
a las prestaciones econdémicas que la institucion les brinda: aunque se determin6
que los empleados expresan estar satisfechos con el salario que reciben
actualmente.

En relacion al factor IDENTIDAD, los empleados expresan sentirse muy orgullosos
de trabajar en MITUR ya que este un aspecto destacado del factor, también
sienten que el trabajo que realizan es importante para que la institucion logre sus
objetivos lo cual permite que las personas se sientan parte importante de la
institucion. Por otra parte se determind que existe una evidente insatisfaccion en
cuanto a la falta de medios para expresar sugerencias por parte del personal.

En cuanto al DESARROLLO PERSONAL, los encuestados perciben en muy
buenas condiciones las capacitaciones que MITUR les brinda; asi como la

flexibilidad para que puedan seguir desarrollandose académicamente, es por ello
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que consideran al Ministerio de Turismo como una institucién donde se pueden
desarrollar y mejorar su calidad de vida. También se determiné que Insatisface en
mayor medida que no existen planes de carrera en los puestos de trabajo.

A nivel de percepcion GENERAL es decir incluyendo los 31 encuestados, los
factores con mayor porcentaje de satisfaccion son AMBIENTE FiSICO,
MOTIVACION, y ESTRUCTURA ORGANIZATIVA. Y los tres factores con mayor
nivel de insatisfaccion son TRABAJO EN EQUIPO, COMUNICACION y
REMUNERACION.

A nivel de JEFES, es decir considerando Unicamente a los 6 jefes encuestados, se
determiné que los factores que presentan mayores niveles de satisfaccion son
AMBIENTE FISICO, MOTIVACION, y ESTRUCTURA ORGANIZATIVA; y los que
reflejan mayor insatisfaccion son COMUNICACION, y REMUNERACION.

A nivel de COLABORADORES, es decir considerando unicamente a los 25
colaboradores encuestados, se determiné que los factores con mayor nivel de
satisfaccion  son  AMBIENTE  FiSICO, MOTIVACION, RELACIONES
INTERPERSONALES, ESTRUCTURA ORGANIZATIVA y RESPONSABILIDAD,
estos cinco percibidos en estado destacado; por otra parte los que reflejan mayor

insatisfaccion son TRABAJO EN EQUIPO, COMUNICACION y REMUNERACION.
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G. RECOMENDACIONES

Conocido los resultados de la investigacién y luego de llegar a las conclusiones, se

puntualizan las siguientes recomendaciones:

» Las autoridades del MITUR deben procurar que las instalaciones y equipos de la
institucion estén siempre en muy buenas condiciones y concientizar a los
empleados por medio de circulares, campafias de ornato y limpieza, para que
exista un espacio fisico propicio para trabajar.

» La unidad de Recursos Humanos debe gestionar eventos fuera del horario de
trabajo, como aniversarios de la institucion, eventos deportivos o celebraciones
familiares, que sigan promoviendo ese ambiente grato y de respeto entre
compafieros, para que las relaciones no se vallan desgastando con el tiempo.

» Los jefes deben de estar siempre pendiente de reconocer cuando un empleado ha
hecho bien su trabajo y también hacerle ver cuando lo hace mal, para que siga
motivado por hacer de forma correcta las tareas que le corresponden.

» El Ministerio de Turismo dispone de un sistema de intranet en el cual todas las
terminales (computadoras) informaticas de la institucion estan conectadas, en ese
sistema se recomienda que el jefe de recursos humanos en coordinacion con el
encargado de informatica incluyan aplicaciones que sirva para informar a todos los
empleados de forma oportuna los cambios y logros que se dan en la institucion, o
crear una cartelera (recursos humanos) en la cual se informe a los empleados
oportunamente de las cosas relevantes que suceden con el MITUR.

> El jefe de Recursos Humanos debe conformar un comité de valores institucional,
integrado por empleados de las diferentes areas del MITUR para promover y

explicar el concepto de trabajo en equipo, a través de brochure, carteleras, u otras
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decoraciones que sirvan para llevar el mensaje del trabajo en equipo como un
valor que debe ser adoptado por el personal que labora en MITUR.

Toda clase de normativa vigente en la institucion debe ser aplicada por igual a
todas las personas que ahi laboran, y ese es el mensaje que se les debe transmitir
a los empleados de MITUR que “las reglas son para ser aplicadas equitativamente
a toda persona dentro de la institucion”, por lo que se debe de capacitar a los jefes
en temas de liderazgo y disciplina laboral.

La responsabilidad debe ser también un valor institucional en MITUR, y debe ser
promovido en toda la institucion, a través de diferentes medios como brochure,
carteleras u otras decoraciones. Se recomienda conformar el Comité de Valores
Institucional.

Se recomienda que la direccién superior de MITUR gestione alianzas estratégicas
que permitan que los empleados obtengan beneficios, que complementen sus
prestaciones econdémicas actuales, como por ejemplo alianzas con supermercados,
gasolineras y centros comerciales.

Los jefes deben de comunicar periédicamente como el trabajo de sus
colaboradores ayuda a la institucién, por medio de cartas o0 memorandum girado
cada mes, de manera que el trabajador se sienta importante para la institucion,
ademas de realizar reuniones, dindmicas, buzones o cualquier otro medio por el
cual los empleados puedan expresar sugerencias para mejorar y contribuir con el
desarrollo de la institucion, y asi fortalecer el sentimiento de pertenencia e
identidad con la institucion.

La unidad de recursos humanos debe disefiar y establecer planes de carrera para
todos los puestos en MITUR para que las personas tengan seguridad de que

podran desarrollarse y crecer dentro de la institucién. También se deben disefiar
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planes de capacitacion técnica para el personal y que estén enfocados hacia los
conocimientos que la institucién necesite 0 necesitara en corto o0 mediano plazo.
Realizar la evaluacién de Clima Organizacional en momentos de estabilidad en la
institucion.

Realizar evaluaciones periddicas de clima organizacional en el Ministerio de
Turismo, implementando el método propuesto en el capitulo Ill de ésta

investigacion.
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CAPITULO Il

PROPUESTA: METODO DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL,

APLICABLE EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR

A. DESCRIPCION
El método de evaluacion de Clima Organizacional es un conjunto l6égico de pasos que
explican cuales son las acciones y recursos necesarios para realizar una evaluacion de
clima organizacional en el Ministerio de Turismo de El Salvador, con el propésito de

conocer el estado del clima organizacional existente en la institucién.

Esta propuesta contiene, las politicas y estrategias que permitirdn aplicar el método de
evaluacién, ademas se presentan modelos de los instrumentos de recolecciéon de
informacion en su debido orden y que son necesarios para evaluar el Clima

Organizacional.

B. IMPORTANCIA
Este método servira como una herramienta administrativa para evaluar las percepciones,
grado de satisfaccién de los empleados y como una guia para que se puedan realizar
evaluaciones de clima organizacional peridédicamente en el Ministerio de Turismo de El
Salvador, lo que permitira a las autoridades de la institucion tener informacion util, para
orientar esfuerzos que permitan mantener las areas fuertes y mejorar las areas débiles del
clima, cabe mencionar que gracias a esta herramienta se podra evaluar el Clima
Organizacional del Ministerio de Turismo por primera vez en este afio 2010, desde que
inicio operaciones en enero de 2007, por lo que sera de gran beneficio para la institucion y

sus empleados.



88

C. OBJETIVOS

1. Objetivo General
Proponer un método de evaluacion de Clima Organizacional, que permita al Ministerio de
Turismo de El Salvador realizar evaluaciones futuras y tener criterios para orientar

esfuerzos a mejorar el clima organizacional de la institucion.

2. Objetivos Especifico

= Presentar el esquema teorico del método de evaluacion aplicable al Ministerio de
Turismo de El Salvador, para realizar evaluaciones de clima organizacional.

= Proponer los instrumentos de recoleccién de informacién necesarios, para aplicar
el método de evaluacion de clima organizacional.

= Esquematizar el procedimiento a seguir para realizar la evaluacién de clima

organizacional, utilizando el método propuesto.
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D. VENTAJAS

Las ventajas que la institucion y los empleados, tendran con esta guia para evaluar el

clima organizacional, son:

Para el Ministerio de Turismo:

Contara con un método disefiado de acuerdo a las caracteristicas de la institucion,
gue sirva como una guia para realizar evaluaciones de clima organizacional.
Obtendréa informacion util, que le permitird tener criterios para orientar esfuerzos
encaminados a mejorar el Clima de la Institucion.

Se podréa evaluar y diagnosticar el clima organizacional a nivel general o por la
segmentacion que se estime conveniente.

Podra comparar el estado de clima organizacional de un area con otra si es que
asi lo desean los evaluadores.

A partir de la primera evaluacion de clima organizacional, se contara con
parametros de comparacién para futuras evaluaciones.

Se lograra una mayor identificacion de los colaboradores con la institucion.

Al mejorar el clima organizacional, habrd un ambiente propicio para el eficiente

desemperio laboral.

Para los Empleados:

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

Los empleados podran expresar sus insatisfacciones acerca de algunos factores
gue son parte de su ambiente de trabajo, en el momento que se evalué el clima
organizacional.

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

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

Empleados altamente motivados.

CONTENIDO DE LA PROPUESTA DE EVALUACION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Politicas

Las autoridades del MITUR formaran un equipo de trabajo que realizara el proceso
de evaluacién de Clima Organizacional.

Todos los Jefes y Empleados serdn sujetos de participar en la evaluacion de Clima
Organizacional.

El equipo evaluador serd el responsable de presentar los resultados de la
evaluacién de Clima Organizacional oportunamente a las autoridades del MITUR.
El Jefe de Recursos Humanos en coordinacion con los demas Jefes, revisaran,
analizaran y actualizaran cada afio, la lista de factores a evaluar de acuerdo a las
necesidades de la situacion actual.

El equipo evaluador formulara las recomendaciones, de acuerdo a los resultados
obtenidos en la evaluacién de Clima Organizacional que servira para la toma de

decisiones en la alta direccion.

Estrategias

Evaluar el Clima Organizacional en el mes fijado cada afio para garantizar que los
resultados seran comparables entre si.

Las autoridades del MITUR concientizaran a sus colaboradores de la importancia

de participar en la evaluacion de Clima Organizacional.
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c. El equipo evaluador garantizard a los empleados total confidencialidad sobre la

informacién brindada a través de los cuestionarios aplicados.

3. Método de Evaluacion de Clima Organizacional, Aplicable en el Ministerio de
Turismo de El Salvador
El método a seguir para ejecutar la evaluacion de clima organizacional se expresa en la

siguiente sucesion de pasos, a fin de facilitar la guia para su aplicacion:

Paso 1: Conformacién del equipo evaluador

Paso 2: Cronograma de actividades

Paso 3: Listado de factores

Paso 4: Tabulacion y seleccién de factores

Paso 5: Elaboracion del Instrumento de evaluacion

Paso 6: Aplicacién del Instrumento de Evaluacion

Paso 7: Recopilacion y Analisis de la informacién

Paso 8: Elaboracion del Informe de resultados

Paso 9: Elaboraciéon de recomendaciones

Paso 1: Conformacion del equipo evaluador

El equipo evaluador estara compuesto por cinco personas de distintas unidades de
trabajo, entre ellos el jefe de recursos humanos de la institucion, y otras cuatro personas,
que seran dos jefes y dos colaboradores, la eleccion de estas cuatro personas del equipo

evaluador, quedara a criterio del jefe de Recursos Humanos.
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Paso 2: Cronograma de actividades

El equipo Evaluador debera realizar un cronograma de actividades, que sirva de guia para
realizar el proceso de evaluacion de clima organizacional, en el tiempo planificado, a
continuacion se presenta un modelo de cronograma con el minimo de actividades

indispensables que se necesita, para implementar el método de evaluacion.

Cronograma de Actividades para Implementar el Método de Evaluacion de Clima

Organizacional en el Ministerio de Turismo de El Salvador

PERIODO SEMANA1 | SEMANA2 | SEMANA3 | SEMANA4

ACTIVIDAD

4‘5123451234512345

Nombramiento del Equipo Evaluador

Listado de factores

Tabulacidén y Seleccion de factores

Elaboracioén de Instrumento de Evaluacién

(cuestionario)

Aplicacion de Instrumento de Evaluacién

(cuestionario)

Recopilacion y andlisis de la informacion

Elaboracién de Informe de resultados

Elaboracion de recomendaciones

Presentacion de resultados y
recomendaciones, a las autoridades del
MITUR

Paso 3: Listado de factores

El equipo evaluador, elaborara un listado de factores, que sera presentado a los jefes de
las distintas unidades del ministerio de turismo, para seleccionar entre 8 y 10 que se
desean evaluar, de cuerdo a las necesidades que se presenten, a continuacion se

presenta un modelo de listado de factores.
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LISTA DE FACTORES A TOMAR EN CUENTA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR.

Dirigido a jefes del Ministerio de Turismo de El Salvador

Objetivo: Determinar diez factores para evaluar el Clima Organizacional en El Ministerio de
Turismo de El Salvador.

Indicaciones: A continuacion se presenta una lista de factores a tomar en cuenta para evaluar el
clima organizacional, seleccione colocando una “X” en el recuadro de la par, diez de los factores
que considere que deben ser evaluados en el Ministerio de Turismo de El Salvador

Nombre de la Unidad:

a. Ambiente fisico

Este factor representa la percepcion que tienen los empleados de las condiciones
fisicas del ambiente laboral, tales como: espacio fisico, sonido de maquinas,
iluminacidn, ventilacidn e higiene, entre otros que determinan el nivel de agrado y
desagrado que el trabajador tiene en el puesto de trabajo.

b. Relaciones Interpersonales.

A través de este factor se determina como perciben los miembros de la organizacioén,
las relaciones que se generan dentro y fuera de la organizacion a través de los grupos
formales que forman parte de la estructura jerarquica de organizacion y los grupos
informales que vienen dados por las relaciones de amistad que se puedan generar.

c. Liderazgo

Es la capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntariamente y
entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales

d. Motivacion

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

e. Comunicacion

Es la transferencia de informacién de un emisor a un receptor el cual debe estar en
condiciones de comprender dicha informacidn.




f. Trabajo en Equipo

Este factor representa grupos de personas con habilidades complementarias, que se
comprometen en un conjunto comun de metas, en esta dindmica se pone de manifiesto
la colaboracidn, el compafierismo y la amistad entre las personas.

g. Estructura Organizativa

Este factor representa la percepcidn que tienen los miembros de la organizacion a
cerca de los procesos, reglas, normas, delegacion de funciones, unidad de mando y
tramo de control

h. Responsabilidad

Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion a cerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas en su trabajo.

i. Remuneracion

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

j- Riesgo

La posibilidad que tiene el empleado de asumir riesgos y desafios que aparecen en su
trabajo con el propdsito de cumplir con las tareas y objetivos propuestos

k. Toma de Decisiones

Este factor representa la relacidn directa entre el cargo desempefiado y la autonomia
gue tiene la persona en las decisiones.

|. Estandares de rendimiento laboral

Es la percepcion de los miembros a cerca del énfasis que pone la organizacion sobre
las normas de rendimiento.
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m. Ildentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, constituye un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo, en general es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacidn.

n. Resultado

Factor que representa, como las personas perciben que su trabajo se orienta hacia la
consecucion de objetivos

0. Obstaculos

Se refiere al control exigente que se realiza a través de la supervisién, unido a la escasa
comunicacion y poca calidad en las relaciones interpersonales con los superiores
determina un ambiente de trabajo dificil.

p. Control

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

g. Calidad en el Servicio

El servicio es en esencia el deseo y conviccién de ayudar a otra persona en la solucion
de un problema o en la satisfaccidn de una necesidad.

r. Condiciones econdmicas de la empresa

Es la percepcion que los empleados tienen acerca de las estipulaciones que regulan las
relaciones econdmicas por parte de la empresa y los trabajadores

s. Desarrollo personal

Este factor se refiere a la percepcion que tienen las personas a cerca de las condiciones
y oportunidades que brinda la empresa u organizacién a los empleados para su
desarrollo y crecimiento dentro de la misma.
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En este paso se presenta el modelo de un formulario para tabular los resultados de la
aplicacion del listado de factores, a través de una matriz cruzada, en la cual los factores
son ubicados en las filas y los jefes a quienes fue dirigido el listado de se ubican en las
columnas, luego se colocan las “X” que obtuvo cada factor y después se contabiliza el

total, los factores que hayan obtenido el mayor niumero de “X” seran evaluados a través

Paso 4: Tabulacion y seleccion de factores

del cuestionario. (Se deben seleccionar de 8 a 10 factores).

FORMULARIO PARA TABULAR FACTORES A EVALUAR

EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

FACTORES

JEFEES DEL MINISTERIO DE TURISMO

1 2 3 4 5 6

SELECCION DE FACTORES

TOTAL

Ambiente Fisico

Relaciones Interpersonales

Liderazgo

Motivacion

Comunicacién

Trabajo En equipo

Estructura Organizativa

S|lm|+ola|o|o|

Responsabilidad

Remuneracion

—

riesgos

~

Toma de decisiones

Estandares de Rendimiento

.| Identidad

Resultados

Obstaculos

Control

Calidad en El Servicio

S|e|T|e|23

Condiciones econdémicas

(%]

Desarrollo Personal

Conflicto
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Paso 5: Elaboraciéon del Instrumento de Evaluacion

Teniendo los factores elegidos por los jefes, se procede a elaborar el cuestionario que
servird como instrumento de recoleccién de informacion en la encuesta, el cuestionario
debera tener su obijetivo, indicaciones generales y una breve resefia de lo que se refiere
cada factor que se estqd evaluando, y el nimero de preguntas que se considere

conveniente por cada factor (Entre 3 y 5 preguntas por factor).

FORMATO DEL CUESTIONARIO PARA EVALUAR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

=
EL SALVADOR
Objetivo:

Conocer la percepcién que tienen los empleados del ambiente laboral en el Ministerio de
Turismo de El Salvador, para tener criterios que permitan orientar esfuerzos a la mejora del
Clima Organizacional

Indicaciones:

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una “X” la casilla de la opcion
gue de acuerdo a su punto de vista considere mas conveniente.

La informacién proporcionada a través de este cuestionario es estrictamente confidencial, por
lo tanto no coloque su nombre. Por favor conteste todas las preguntas segln los siguientes
criterios.

Marque si no conoce sobre la situacion que se le pregunta.
Marque si la situacion nunca se da en su departamento o institucion.

Marque si la situacion ocurre ocasionalmente en su departamento o institucion.

Marque n si la situacién casi siempre ocurre en su departamento o institucion.

Marque si la situacién siempre ocurre en su departamento o institucion.

No conoce Nunca Ocasionalmente | Casi siempre | Siempre
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Factor 1: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 1 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 1 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 1 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 1 1 2 3 4 5
e. | Pregunta5, acerca del factor 1 1 2 3 4 5
Factor 2: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 2 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 2 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 2 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 2 1 2 3 4 5
e. | Pregunta5, acerca del factor 2 1 2 3 4 5
Factor 3: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 3 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 3 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 3 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 3 1 2 3 4 5
e. | Pregunta5, acerca del factor 3 1 2 3 4 5
Factor 4: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 4 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 4 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 4 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 4 1 2 3 4 5
e. | Pregunta5, acerca del factor 4 1 2 3 4 5
Factor 5: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 5 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 5 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 5 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 5 1 2 3 4 5
e. | Pregunta 5, acerca del factor 5 1 2 3 4 5
Factor 6: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 6 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 6 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 6 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 6 1 2 3 4 5
e. | Pregunta 5, acerca del factor 6 1 2 3 4 5
Factor 7: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 7 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 7 1 2 3 4 5
¢. | Pregunta 3, acerca del factor 7 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 7 1 2 3 4 5
e. | Pregunta5, acerca del factor 7 1 2 3 4 5
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Factor 8: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 8 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 8 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 8 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 8 1 2 3 4 5
e. | Pregunta 5, acerca del factor 8 1 2 3 4 5
Factor 9: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 9 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 9 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 9 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 9 1 2 3 4 5
e. | Pregunta 5, acerca del factor 9 1 2 3 4 5
Factor 10: Se escribe una breve resefia del factor.
a. | Pregunta 1, acerca del factor 10 1 2 3 4 5
b. | Pregunta 2, acerca del factor 10 1 2 3 4 5
c. | Pregunta 3, acerca del factor 10 1 2 3 4 5
d. | Pregunta 4, acerca del factor 10 1 2 3 4 5
e. | Pregunta 5, acerca del factor 10 1 2 3 4 5

Paso 6: Aplicacién del Instrumento de Evaluacion
Con el cuestionario terminado en el paso anterior, se procede a coordinar la reuniéon para
aplicarlo a los empleados que seran objeto de estudio, y para que puedan ser orientados
referente a la forma de contestarlo, y responder a otras interrogantes que estos tengan
acerca de la evaluacién, la fecha de la reunion debera responder a lo planificado en el

paso dos, y sera coordinada por el equipo evaluador.

Paso 7: Recopilacion y Andlisis de datos

Para recopilar y analizar la informacion obtenida a través de la investigacion de campo,
gue servira para diagnosticar el estado en que se encuentra el clima organizacional en el

ministerio de turismo, se debe seguir los pasos enunciados en los siguientes literales:
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a. Sumar los puntos asignados a cada pregunta y asi determinar el total de puntos
acumulados por cada pregunta, factor y por cada cuestionario.

b. Sumar el puntaje acumulado por todos los cuestionarios.

c. Utilizar la férmula con la cual se determina el estado en que se encuentra el clima
organizacional

Formula:

Donde:

CO = Clima Organizacional

> X = Es la sumatoria del puntaje acumulado de los cuestionarios contestados.

X1 = Representa el total de preguntas del cuestionario.

X2 = Representa el maximo puntaje que puede obtener cada una de las preguntas.

N = Representa el total de personas encuestadas.

NOTA: el estado de clima organizacional que se puede obtener a través de la formula
anterior, puede ser para distintos niveles de detalle, que quedara a opcién del equipo
evaluador hasta donde se quiere llegar, por ejemplo se puede obtener el estado de clima
para cada pregunta, para cada factor o para todos los cuestionarios, si se desea saber

como se percibe cada pregunta se tiene que, sustituir en “ el total de puntos
obtenido por la pregunta en todos los cuestionarios; en “X1” seria uno por que solo es una
pregunta; en “X2” el puntaje maximo que podria obtener la pregunta y en “N” el numero de

encuestados del que se quiere conocer la percepcion acerca de la pregunta; y el mismo

procedimiento para cualquier otro nivel de detalle que se quiera analizar.
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d. Multiplicar por 100 el resultado de la férmula anterior y ubicar el porcentaje
resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro; que como
consecuencia refleja el estado del clima organizacional existente en la

organizacion.

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

e. De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se establecen las pautas de
control, a fin de conocer el significado del nivel de Clima Organizacional que se ha
diagnosticado, para tomar las medidas necesarias que permitan mejorar o
mantener en Optimas condiciones el Clima. Las pautas de control que sera

aplicadas para esté método son las que aparecen en la siguiente tabla:

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que el clima organizacional se
CRITICO encuentra en pésimas Condiciones y que es necesario tomar acciones urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado bajo, significa que el clima
BAJO organizacional se encuentra en malas condiciones y que es necesario tomar acciones a corto plazo
para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado promedio; significa que el clima
PROMEDIO organizacional se encuentra en condiciones aceptables pero que puede mejorar por lo que es
necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo y llevarlo hacia un mejor estado.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado destacado; significa que el clima
DESTACADO organizacional se encuentra en muy buenas condiciones, que los niveles de insatisfaccion son
bajos, por lo que se deben acciones de mejora continua para lograr un mejor estado.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado 6ptimo; significa que los empleados en
OPTIMO la organizacion tienen una satisfaccion plena y que los mecanismos de direccion han sido los
apropiados.
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Paso 8: Elaboracion del Informe de resultados

Una vez que se realice el diagnostico de la situacion actual de clima organizacional, el
equipo evaluador debera elaborar un informe en el cual se incluyan los datos mas

relevantes que haya brindado la investigacién (conclusiones).

Paso 9: Elaboracién de recomendaciones.

El equipo evaluador, debe elaborar un listado de recomendaciones que vayan
encaminadas a mejorar el clima organizacional o mantenerlo si se encuentra en un estado

aceptable.

4. Recursos Para Ejecutar El Método Propuesto
Para realizar investigaciones de clima organizacional, utilizando el método propuesto, las
autoridades del Ministerio de Turismo de El Salvador, deberan proporcionar los siguientes

recursos:

= Recursos Humanos
Para ejecutar la propuesta sera necesario contar con un equipo evaluador de clima
organizacional, conformado por cinco personas, que en la propuesta se especifica

quienes seran.

= Recursos Materiales
Para poder llevar a cabo una evaluacion de clima organizacional con el método propuesto
serd necesario contar con los siguientes recursos materiales de trabajo: Computadora,
escritorio, silla, fotocopiadora, calculadora, papel tamafio carta y oficio, lapiceros,

marcadores para pizarra, sala de reuniones entre otras.
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= Recursos Financieros
Las autoridades del ministerio de turismo determinaran la procedencia de los recursos
financieros necesarios para ejecutar la propuesta del método de evaluacion de clima

organizacional y la posterior ejecucion de las acciones de mejora.

Cuadro de Gastos

Unidades Requerimientos Costo Unitario Costo Total

Mobiliario y Equipo de Oficina* $0.00 $0.00

1 Resma de Papel T/ Oficio $5.00 $5.00
1 Téner Negro $20.00 $20.00
35 Lapiceros $1.00 $35.00
4 Marcadores P/Pizarra $1.25 $5.00
1 Borrador P/Pizarra $2.00 $2.00
Sala de Reuniones* $0.00 $0.00

Honorarios de Equipo
Evaluador de Clima $0.00 $0.00
Organizacional*

TOTAL $67.00

*Los valores con cero de costo, es porque la institucion ya cuenta en con ellos.

5. Control y Seguimiento
Los encargados de realizar el seguimiento de las actividades orientadas a garantizar la
implementacion del método de evaluacion de clima organizacional, y la posterior

ejecucion de las acciones de mejora son.

= Equipo Evaluador

= Jefes de Unidad

6. Retroalimentacion
La retroalimentacion se realizara compartiendo observaciones, preocupaciones y
sugerencias entre el equipo evaluador, con la intencidon de recabar informacion posterior a
la implementacion del método de evaluacion de Clima Organizacional para corregir si es

necesario algun elemento del método.
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7. Diagrama de Flujo de Proceso de Evaluacion de Clima organizacional

INICIO

Nombramiento del
equipo evaluador

Cronograma de
Actividades

NO

Aprobacion
de
Cronograma

SI

Seleccion de factores

Tabulacién de Factores

Elaboracion del
cuestionario.

Aplicacion del
Instrumento

Recopilacion y
Analisis de datos.

Informe de Resultados

Equipo evaluador revisa
y Reprograman

Cuestionario de clima
Organizacional

Elaboracion de
recomendaciones

Presentacion de resultados
y recomendaciones

FIN

Informe Final

*VER SIGNIFICADO DE LA SIMBOLOGIA EN ANEXO 5
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F. PLANTILLA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
MINISTERIO DE TURISMO DE EL SALVADOR

PLANTILLA PARA EVALUAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL MINISTERIO
DE TURISMO DE EL SALVADOR

1. DESCRIPCION.
La plantilla para evaluar el Clima Organizacional en MITUR (plantilla de ECO), es una
herramienta que ha sido creada en el programa de Microsoft Excel, de a cuerdo a las

caracteristicas y necesidades especificas de la institucion®.

La plantilla de ECO sirve para que a partir de los datos obtenidos mediante una encuesta
de Clima Organizacional, se determine los niveles de satisfaccion y brechas de
insatisfaccion de los empleados referente a los distintos factores evaluados en la
encuesta. La plantilla fue disefiada para facilitar el paso 7 del método de evaluacién

propuesto en el presenta capitulo.

La plantilla de ECO determina resultados por medio de dos segmentos de la poblacion
objeto de estudio y estos son: jefes y colaboradores; ademas determina distintos
escenarios de clima organizacional, como lo son a nivel general, por factor general, por
factor y jefes, por factor y colaboradores, por preguntas general, por preguntas y jefes,
por preguntas y colaboradores; ademas la plantilla le indica al usuario, segun el resultado
de lo que se esta evaluando el estado en el que se encuentra el clima organizacional, es

decir si es critico, bajo, promedio, destacado u 6ptimo, y también indica al usuario los

% plantilla ECO Creada por el Grupo de Tesis



106

porcentajes mas bajos. Todo lo anterior lo realiza esta herramienta Unicamente llenando
la seccion del cuestionario y la de tabulacion, son las Unicas dos secciones en la que el
usuario introduce informacion, las demas secciones son para informar todos los

resultados en los distintos escenarios mencionados anteriormente.

¢, COMO TRABAJAR EN LA PLANTILLA DE ECO?

’ PLANTILLA PARA EVALUAR EL CLIMA ‘

ORGANIZACIONAL

10

11

12

13

16

1?
18

21

22 RESULTADOS (2) RESULTADOS (3) RESULTADOS (4)
23

26

27 PAUTAS DE CONTROL

28

4 4 r M Cuestionario tabulacidn RESULTADOS (1)

00| = | |0 | M|

RESULTADOS (2) RESULTADOS (3) RESULTAL

En la figura anterior se muestra el MENU de la plantilla donde estan ubicados siete
rectangulos azules, en los cuales al hacer clic sobre uno de estos lo envia a la seccion
seleccionada las cuales son: cuestionario, tabulacion, resultados (1), resultados (2),

resultados (3), resultados (4), pautas de control.
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3. CUESTIONARIO

Taiiwi

CUCBTINARIO PARA DAL UAR LA POROLPCION GUE TIEMEM LOO DM EADOR ACCICA OF DL CLIMA
CIMIMANLE ACIOIMAL | AP VEACK) S0 KL MR TR T O LM T § 1 AL VACK

La figura anterior muestra la seccién donde se debe introducir el objetivo y la indicacion
del cuestionario, ademas los criterios de respuesta, que se utilizan para el llenado del
cuestionario (flechas rojas), pero estos criterios estan protegidos, Unicamente puede ser

modificado por el equipo evaluador que son los administradores de la plantilla.

mbiente Fisico: Es la percepcion gue se tiene a cerca de las condiciones Tisicas del
ambiente laboral, tales como: espacio fisico, sonido de maquinas, iluminacidn, ventilacian
e higiene, entre otros
a 'En mi departamento dispongo de un espacio adecuado para 112l3lals
realizar mi trabajo
b La Institucion me proporciona el mobiliario y equipo apropiado 112l3la - N
para trabajar eficientemente %
c La iluminacidn en mi lugar de trabajo es adecuada para realizar 1123 5 3
mis labores -
d En mi drea de trabajo no hay ruidos y otras distracciones que 112l3la E/
dificulten hacer bien mis labores Mo
= La temperatura en mi lugar de trabajo es adecuada 1|2|3|4a|5

En la imagen anterior se muestra la seccién donde se debe introducir el cuestionario, es
decir, los factores de estudio que han sido evaluados con su respectiva definiciones;

también las preguntas de acuerdo al tipo de factor.
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4. TABULACION
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Esta imagen presenta la seccién de tabulacion de la encuesta, muestra el factor con su
respectivas preguntas (situaciones), en los cuadros en blanco el usuario de esta plantilla,
debera introducir las respuestas o puntajes que se obtuvieron en los cuestionarios para
cada pregunta por cuestionario, para que la plantilla calcule los puntos obtenidos por cada
factor, por cada pregunta, por cada cuestionario, teniendo de esta forma un total general
verticalmente asi como horizontalmente, los cuadros de los totales no se pueden

modificar, ya que estan protegidos, solamente lo pueden modificar el grupo evaluador.
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5. RESULTADOS (1)
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Las figuras anteriores muestran los resultados obtenidos a nivel: general, a nivel de
Jefes, a nivel de Colaboradores, por factores-general, por factores-jefes y por
factores-colaboradores, cada uno con su respectivo porcentaje del clima organizacional,
el Estado del CO y la brecha de insatisfaccion. Esta seccion esta protegida totalmente,
por lo cual no se le puede hacer ningin cambio, solamente el grupo evaluador ya que,

son ellos quienes poseen la contrasefia.
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La figura anterior muestra los resultados a nivel de preguntas-general, es decir que estan

colocados los factores con sus respectivas pregunta (situaciones), obteniendo de esta

forma los porcentajes por cada pregunta, y el estado de clima organizacional en el cual se

clasifica, ademas su respectiva brecha de insatisfaccion, cabe mencionar que a esta

seccién también esta protegida, por lo que es Unicamente para observar resultados.
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7. RESULTADOS (3)
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En la seccién de “resultados (3)”, se muestra un nuevo nivel de detalle de clima
organizacional, ya que esta parte brinda los porcentajes de clima pero a nivel de
preguntas solo por jefes, es decir muestra como perciben los jefes cada una de las
preguntas del cuestionario y segun esa percepcion también indica en que estado se
encuentran, esta seccién no se puede modificar, solo muestra resultados, los Unicos
que pueden modificarla son los administradores de la plantilla es decir el equipo evaluador

gue tiene la contrasefa para desbloquear la hoja.

Los porcentajes de clima organizacional que aparecen en rojo, como el que aparece en la
figura anterior encerrado en un circulo azul, son los diez con menor puntaje, es decir los
diez menores; todo lo anterior es calculado por la plantilla a partir de los datos que se

introducen en la seccién de tabulaciéon
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En la seccién de “resultados (4)", se muestra un nuevo nivel de detalle de clima

organizacional, porque calcula los porcentajes de clima pero a nivel de preguntas solo por

colaboradores, es decir muestra como perciben los colaboradores cada una de las

preguntas del cuestionario y segun esa percepcion también indica en que estado se

encuentran, esta seccién no se puede modificar, solo muestra resultados, los Unicos

que pueden modificarla son los administradores de la plantilla es decir el equipo evaluador

que tiene la contrasefia para desbloquear la hoja.

También en esta seccidn los porcentajes de clima organizacional que aparecen en rojo,

son los diez con menor puntaje, es decir los diez menores; todo lo anterior es calculado

por la plantilla a partir de los datos que se introducen en la seccion de tabulacion.



9. PAUTAS DE CONTROL
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En esta seccidn de la plantilla se muestran las pautas de control del Clima Organizacional,

gue son, los parametros que sirven para saber que indica el estado de clima

organizacional para analizar y proponer medidas que sirvan para mejorar las areas

débiles y mantener las fuertes.

Esta seccion es determinada por el equipo evaluador, que son los Unicos que pueden

modificar dichas pautas, ya que esta seccion solo es para informar y explicar los

diferentes estados del clima los cuales son: CRITICO, BAJO, PROMEDIO, DESTACADO

Y OPTIMO.
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10. VINCULOS

Al hacer clic sobre
esta figura, regresa el
usuario al MENU.

Al hacer clic sobre
esta figura, ubica al
usuario en la siguiente
seccion.

TABULACION

Al hacer clic sobre
esta figura, ubica al
usuario al inicio de la
seccion.

VOLVER ARRIBA
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ANEXO 1

{/;;) LISTA DE FACTORES A TOMAR EN CUENTA PARA EVALUAR EL
(4 CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL MINISTERIO DE TURISMO DE EL =

EL SALVADOR

SALVADOR.

Dirigido a jefes del Ministerio de Turismo de El salvador

Objetivo: Determinar diez factores para evaluar el Clima Organizacional en El
Ministerio de Turismo de El Salvador.

Indicaciones: A continuacion se presenta una lista de factores a tomar en cuenta
para evaluar el clima organizacional, seleccione colocando una “X” en el recuadro
de la par, nueve de los factores que considere que deben ser evaluados en el

Ministerio de Turismo de El Salvador

Nombre de la Unidad:

a. Ambiente fisico

Este factor representa la percepcion que tienen los empleados de las condiciones
fisicas del ambiente laboral, tales como: espacio fisico, sonido de maquinas,
iluminacidn, ventilacién e higiene, entre otros que determinan el nivel de agrado y
desagrado que el trabajador tiene en el puesto de trabajo.

b. Relaciones Interpersonales.

A través de este factor se determina como perciben los miembros de la organizacion,
las relaciones que se generan dentro y fuera de la organizacion a través de los grupos
formales que forman parte de la estructura jerdrquica de organizacion y los grupos
informales que vienen dados por las relaciones de amistad que se puedan generar.

c. Liderazgo

Es la capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntariamente y
entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales




d. Motivacion

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

e. Comunicacion

Es la transferencia de informacién de un emisor a un receptor el cual debe estar en
condiciones de comprender dicha informacién.

f. Trabajo en Equipo

Este factor representa grupos o pequeiio numero de personas con habilidades
complementarias, que se comprometen en un conjunto comun de metas, de las que
se consideran mutuamente responsables, en esta dindmica se pone de manifiesto la

colaboracion, el compafierismo y la amistad entre las personas.

g. Estructura Organizativa

Este factor representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion a
cerca de los procesos, reglas, normas, delegacion de funciones, unidad de mando y
tramo de control

h. Responsabilidad

Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion a cerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas en su trabajo.

i. Remuneracion

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




j- Riesgo

La posibilidad que tiene el empleado de asumir riesgos y desafios que aparecen en su
trabajo con el propdsito de cumplir con las tareas y objetivos propuestos

k. Toma de Decisiones

Este factor representa la relacién directa entre el cargo desempefiado y la autonomia
gue tiene la persona en las decisiones.

|. Estandares de rendimiento laboral

Es la percepcion de los miembros a cerca del énfasis que pone la organizacién sobre
las normas de rendimiento.

m. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidn, constituye un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo, en general es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

n. Resultado

Factor que representa, como las personas perciben que su trabajo se orienta hacia la
consecucion de objetivos

0. Obstaculos

Se refiere al control exigente que se realiza a través de la supervisién, unido a la escasa
comunicacion y poca calidad en las relaciones interpersonales con los superiores
determina un ambiente de trabajo dificil, afectando el normal desempefio de los

empleados.




p. Control

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

g. Calidad en el Servicio

El servicio es en esencia el deseo y conviccidn de ayudar a otra persona en la soluciéon

de un problema o en la satisfaccidon de una necesidad. El personal debe ser consciente

que el éxito de la relacién organizacidn-cliente depende en gran medida de la calidad
del factor humano que labora en la organizacién.

r. Condiciones econdmicas de la empresa

Es la percepcion que los empleados tienen acerca de las estipulaciones que regulan las
relaciones econdmicas por parte de la empresa y los trabajadores

s. Desarrollo personal

Este factor se refiere a la percepcion que tienen las personas a cerca de las
condiciones y oportunidades que brinda la empresa u organizacion a los empleados
para su desarrollo y crecimiento dentro de la misma.




ANEXO 2

TABULACION DE FACTORES ELEGIDOS POR JEFES DEL MINISTERIO DE TURISMO
DE EL SALVADOR
SELECCION DE FACTORES A EVALUAR
Jefes del Ministerio de
Factores Turismo
1({2(3|4|5|6 Total
a | Ambiente Fisico X | X X 3
b | Relaciones Interpersonales X | x X X 4
c | Liderazgo X X 2
d | Motivacion X | X X X 4
e | Comunicacion X | X X X 4
f | Trabajo en Equipo X | x X 3
g | Estructura Organizativa X|X|X|X|[X][X 6
h | Responsabilidad X | X[ X 3
i | Remuneracién X | X|[X|x 4
j | Riesgo XX |x 3
k | Toma de Decisiones X X 2
| | Estandares de Rendimiento Laboral 0
m | Identidad X X X | X 4
n | Resultado X 1
o | Obstaculo X X 2
p | Control X 1
g | Calidad en el Servicio X 1
r | Condiciones Econdmicas en la empresa X | X 2
s | Desarrollo Personal X[ X|Xx[X X 5
Donde:

Del 1 al 6: Representa el nimero de Jefes del Ministerio de Turismo que eligieron los
factores que a su criterio deben ser evaluados

X: Factores seleccionados por cada Jefe del Ministerio de Turismo

1 al 6: Puntos que cada factor puede sumar; por lo tanto se evaluaran los factores que
mayor puntaje obtuvieron

En suma, los factores que seran evaluados en el Ministerio de Turismo son: Ambiente
Fisico, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Comunicacion, Trabajo en Equipo,
Estructura Organizativa, Remuneracion, identidad, Desarrollo Personal, Responsabilidad.



ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA EVALUAR
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EL SALVADOR

Objetivo:

Conocer la percepcién que tienen los empleados del ambiente laboral en el Ministerio de
Turismo de El Salvador, para tener criterios que permitan orientar esfuerzos a la mejora
del Clima Organizacional

Indicaciones:

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una “X” la casilla de la
opcién que de acuerdo a su punto de vista considere mas conveniente.

La informacién proporcionada a través de este cuestionario es estrictamente confidencial,
por lo tanto no coloque su nombre. Por favor conteste todas las preguntas segun los
siguientes criterios.

Marque si no conoce sobre la situacion que se le pregunta.

Marque si la situacion nunca se da en su departamento o institucion.

Marque si la situacion ocurre ocasionalmente en su departamento o institucion.

Marque si la situacion casi siempre ocurre en su departamento o institucion.

Marque si la situacion siempre ocurre en su departamento o institucion.

No conoce Nunca Ocasionalmente | Casi siempre | Siempre




Ambiente Fisico: Es la percepcidn que se tiene a ceca de las condiciones fisicas del ambiente
laboral, tales como: espacio fisico, sonido de maquinas, iluminacion, ventilacién e higiene,
entre otros

En mi departamento dispongo de un espacio adecuado para
realizar mi trabajo

La Institucion me proporciona el mobiliario y equipo
apropiado para trabajar eficientemente

La iluminacion en mi lugar de trabajo es adecuada para
realizar mis labores

En mi area de trabajo no hay ruidos y otras distracciones que
dificulten hacer bien mis labores

e La temperatura en mi lugar de trabajo es adecuada 12 |3]|4]5

Relaciones Interpersonales en el Trabajo: como perciben los miembros de la organizacion,
las relaciones que se generan dentro y fuera de la organizacién a través de los grupos
formales a informales que forman parte de la institucion

Las relaciones personales en todas las areas de la Institucidon
estdn basadas en el respeto mutuo

En el Ministerio de Turismo existe un ambiente gratoy

b . . N 112 |3|4]5
armonioso con todos mis compafieros

c Existe respeto mutuo y confianza entre mi jefe y yo 112 (3|4]5
La buena relacion laboral con mis compafieros, me permite

d P »mep 112|345

realizar un mejor trabajo.

En la institucion se fomenta la realizacidn de actividades de
e convivencia fuera del horario de trabajo para fortalecer las 1123|415
relaciones entre compafieros

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

Mi jefe reconoce vy elogia la labor que realizamos mis
compafieros y yo en nuestro trabajo

Mis companieros realizan su trabajo no solo por su salario
b sino para contribuir al logro de los objetivos de mi 112 |3]|4]5
departamento

Trabajando en el Ministerio de Turismo siento que puedo
lograr mis objetivos personales

d Cada dia que me levanto y voy al trabajo me siento motivado | 1 |2 |3 | 4 | 5

Mis actitudes y el ambiente de mi departamento me hacen
mantenerme motivado




Comunicacion: Es la forma en que la Institucién informa a todos los empleados de forma
clara y oportuna, procedimientos, cambios, logros, proyectos, etc.

La informacidon que se trasmite en la institucién es clara y no
genera malos entendidos

La informacidn fluye de manera rapida; esto ocasiona que se
realice a tiempo el trabajo

Cualquier cambio o logro que ocurre en la institucion, es
informado a todos los empleados oportunamente

Considero que la comunicacién que se da dentro de mi
departamento es adecuada

Mi jefe se interesa por conocer las necesidades e inquietudes
de todos su colaboradores

Trabajo en Equipo: Es la forma en que los diferentes departamentos de la institucidn
cooperan entre si para lograr un objetivo comun

En MITUR, el trabajo en equipo es una realidad en todas
entre todas las areas

Mis companeros hacen preguntas, opinan y se les da
participacién sobre la forma de hacer bien el trabajo

En mi departamento confio en que, entre compafieros y mi
jefe trabajo como equipo

Cuando tengo demasiado trabajo recibo ayuda desinteresada
de mis compaiieros

Con mis compafieros de trabajo compartimos logros y
fracasos

Estructura Organizativa: Es la percepcién que se tienen acerca de los procedimientos, reglas,
normas, delegacion de funciones y unidad de mando

Para realizar las actividades dentro de la institucién se
respetan los procedimientos establecidos

Se establecen reglas para normar el comportamiento de las
personas dentro de la institucidn

Las reglas son aplicadas equitativamente para todas las
personas dentro de la institucion.

cuando existe un problema tengo claro a quien debo
dirigirme para resolverlo

En el desempefio de mis funciones tengo claro las actividades
que debo realizar




Responsabilidad: Es la forma en que se toman decisiones relacionadas al trabajo y la
capacidad de asumir las consecuencias de tales acciones

Mis compaferos mantienen un alto grado de compromiso
con el trabajo institucional

Todos mis compafieros cumplen con los horarios establecidos
por la institucidon

Mis companeros no se retiran de sus labores hasta haber
cumplido con todas sus responsabilidades

Mis companeros utilizan adecuadamente el mobiliario y
equipo que se les asigna

Todos en mi departamento, asumimos las consecuencias de
nuestras acciones en el trabajo

Remuneracidn: Es la aceptacion de los sistemas de recompensas existentes y de la relacidn
existente entre trabajo y remuneracion

a Me siento satisfecho con el salario que recibo actualmente 112 (3|4

b El salario que recibo corresponde al trabajo que realizo 1(2 3|4

El periodo en el cual me pagan el salario, es conveniente para
suplir mis necesidades de gastos

La instituciéon me brinda compensaciones adicionales a mi
salario

Me siento satisfecho con las prestaciones econdmicas que me
brinda la institucién

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la Institucién, constituye un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo

Los objetivos personales de mis compaiieros se identifican
con los objetivos de la instituciéon

El trabajo que realizan mis compafieros y el personal de otras

b . . e L 12 (3|4
areas es importante para que la institucion logre sus objetivos
Existen espacios para que el personal de MITUR pueda

C expresar sugerencias y contribuir con el desarrollo de la 112 (3|4
institucion

q La vocacion de trabajo de mis companfieros se identifica con el 112 13124

cargo que desempefian dentro de la institucion

Mis companieros se sienten orgulloso de pertenecer al equipo
de trabajo del Ministerio de Turismo




Desarrollo Personal: Este factor se refiere a la percepcidon que tienen las personas acerca de
las condiciones y oportunidades que brinda la organizacidn a los empleados para su
desarrollo y crecimiento dentro de la misma

Me siento satisfecho con las capacitaciones que me brinda el
Ministerio de Turismo, para mi desarrollo.

Me siento seguro porque existe un plan de carrera para mi
desarrollo dentro de la institucion

Existe flexibilidad por parte del Ministerio de Turismo para
gue yo pueda estudiar y desarrollarme académicamente

En mi departamento cuando existe una plaza vacante la
primera opcién es promover el personal dentro del mismo

El Ministerio de turismo es un buen lugar para desarrollarme
como trabajador y mejorar mi calidad de vida




ANEXO 5

SIMBOLOGIA DEL DIAGRAMA DE FLUJO

NOMBRE DELSIMBOLD SiMBOLD SIGNIFICADO

nido o Fin de Proceso: en su interior

situam os materiales, informacian

adones paracomenzar el proceso s

para maostrar el resultade en el final
del misma.

Inédio o Finde Prooceso

Acdtividad: Tarea o actividad llevada a

Actividad
mbo durante el proesa.
Dooumento: Se utiliza este simbslo
nto para hacer referenda a la generacian
g mnsulta de un dooumenta
especfim enun punto del procese.
.. Dedision: Indicam os puntes en que se
Deasion

toman dedsiones: si 6 ng.

Conecior dentro de Pagina:
Representala direccign del flujo
dentro de una misma pagina

Conectar Dentro de Pagina

OConexiones de pasos o flechas:
Conexiones de Pasos o Fledhas: i Muestran diredgn y sentide de flujo

del proeso, mnendads Ios simbsles




