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RESUMEN

La Alcaldia Municipal de Cuscatancingo tiene como objetivo
establecer un modelo de desarrollo econdmico y social basado en
una administracién municipal eficiente, transparente,
participativa, equitativa, que fomente principios y valores para
transformar la vida de la poblacién en el municipio. Por tal
razén es necesario que en la Alcaldia exista un adecuado clima
organizacional, vya que un personal dgue se sienta motivado vy
cbémodo en su trabajo es capaz de brindar resultados
satisfactorios que contribuyan al cumplimiento de las metas

institucionales.

A continuacidén se presentan los objetivos gque se persiguen con
la investigacién.

GENERAL
Proponer un modelo de clima organizacional para fortalecer el

rendimiento laboral de los empleados técnicos y administrativos
de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, departamento de San
Salvador.
ESPECIFICOS
1.Identificar la bibliografia necesaria sobre el clima
organizacional para tener un marco de referencia que

oriente la investigacién.



2.Realizar un diagndéstico de la situacidn actual dque
permita conocer la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral.

3.Elaborar un modelo de clima organizacional gque mejore
la eficiencia laboral de los empleados técnicos vy

administrativos de la Alcaldia.

El trabajo de investigacidén se realizd utilizando el método
cientifico, siguiendo sistemdticamente una serie de pasos con el
fin de explicar la incidencia del clima organizacional en el
rendimiento laboral de los empleados de la Alcaldia. Se
utilizaron métodos auxiliares al método cientifico, los cuales
fueron el analitico y el deductivo. El método analitico permite
hacer una operacidén mental de dividir un todo en sus partes,
mientras que el método deductivo es la conclusidén que se formula
sobre un caso particular partiendo de lo general. Ademas el tipo
de investigacién fue el descriptivo, el cual consiste en
describir fendmenos, situaciones, contextos vy eventos. y el
disefio utilizado fue el no experimental vya que solamente se

observaron las variables tal como se dan en su ambiente natural.

A continuacidén se presentan las principales recomendaciones del
estudio realizado:

— Es necesario hacer una redistribucién del espacio fisico,

debido a que hay unidades en las que no se cuenta con el

espacio suficiente para realizar sus actividades.



— Otorgar reconocimientos a aquellos empleados que presenten
un desempefio sobresaliente.

— Realizar evaluaciones de los empleados hacia los jefes para
detectar ©posibles irregularidades en el trato que el

personal estd recibiendo.



INTRODUCCION

En toda institucidén es necesario que exista un adecuado ambiente
de trabajo, ya que éste determina en gran medida la satisfaccidn
y motivacién de los empleados en su trabajo, influyendo

directamente en la efectividad de toda organizacién.

El clima organizacional no estd determinado uUnicamente por las
condiciones fisicas de trabajo que ofrece cada organizacidn,
sino que también es necesario prestar atencidén a aquellas
situaciones como la relacidén entre compafieros, el trato de los
jefes hacia los empleados vy viceversa, el liderazgo, entre
otros. El1l presente trabajo incluye los aspectos méds sensibles
del <clima organizacional gque es necesario implementar en 1la

Alcaldia Municipal de Cuscatancingo.

El capitulo nUmero uno contiene toda aquella informacidn
relacionada con la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, tales
como: historia, misidén, visidn, objetivos, servicios que presta,
entre otros. Asimismo, se presentan las generalidades y aspectos
mas relevantes relacionados con el clima organizacional, la

cultura organizacional y la administracidén de recursos humanos.

El capitulo numero dos presenta la metodologia empleada en la
investigacidén, asi como el diagnéstico realizado con las
opiniones de los empleados técnicos vy administrativos de 1la

Alcaldia, analizando en forma separada los factores del clima



organizacional para determinar aquellas &reas de la institucién
que presentan mayores deficiencias en cuanto al ambiente de

trabajo.

El capitulo numero tres contiene una serie de propuestas
enfocadas a mejorar el clima organizacional en la Alcaldia, las
cuales fueron elaboradas tomando como base los resultados
obtenidos con el diagnéstico realizado en el capitulo dos.
Dichas propuestas estadn orientadas a fortalecer aspectos tales
como, el 1liderazgo, 1la cultura organizacional, 1la motivacidn
laboral, el compafierismo, el ambiente fisico de trabajo, entre

otros.



CAPITUILO I

GENERALIDADES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
CUSCATANCINGO Y MARCO DE REFERENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS .

A. GENERALIDADES DEL MUNICIPIO DE CUSCATANCINGO

1. ANTECEDENTES

"Cuscatancingo fue municipio del departamento de San Salvador,
del 12 de Jjunio de 1824 al 28 de enero de 1835, y durante ese
lapso sufrié mucho a consecuencia del sitio que en 1828, puso el
ejército federal a la ciudad de San Salvador y del contrasitio
que el ejército salvadorefio puso a los sitiadores en Mejicanos.
En efecto: Cuscatancingo fue incendiado por los contendientes
casi totalmente, perdiéndose en esta catédstrofe los titulos
ejidales de la poblacidén extendida por el rey de Espafia y otros

tesoros histéricos.

A raiz de este suceso la mayoria de sus vecinos se refugid en
las faldas del volcédn de San Salvador y alli vivieron dispersos
sin retornar nunca a sus viejos hogares. Desde el 8 de enero de
1835 hasta el 30 de Jjulio de 1839, pertenecié al Distrito
Federal de la Reptblica de Centroamérica. Por Decreto
Legislativo del 28 de febrero de 1901, se extinguid el municipio

de Cuscatancingo y esta antiquisima poblacidén se anexd a la



ciudad de San Salvador, en concepto de barrio. La anterior
disposicién del gobierno motivdé una fuerte y acalorada protesta
de parte de los vecinos de Cuscatancingo, guienes durante la
administracién de don Pedro José Escaldn y por Decreto
Legislativo del 31 de marzo de 1903, consiguieron que el poblado
referido se erigiera nuevamente en pueblo. Segln Decreto
Legislativo No. 858 de fecha 24 de octubre de 1996 y publicado
en el Diario Oficial No. 217 de fecha 18 de noviembre del mismo
afio, se le otorgd a la wvilla de Cuscatancingo, el titulo de

ciudad"?.

2. UBICACION GEOGRAFICA

El Municipio de Cuscatancingo estd limitado por los municipios
siguientes: Al Norte por Mejicanos y Ciudad Delgado; al Este por
Ciudad Delgado; al Sur por San Salvador vy al Oeste por
Mejicanos, su rio méas importante es el San Antonio; carece de

rasgos orograficos sobresalientes?”.

3. LA CABECERA MUNICIPAL

La cabecera de este municipio es la ciudad de Cuscatancingo,
situada a 3.0 kildémetros de la ciudad de San Salvador con una
elevacién promedio de 640 metros sobre el nivel del mar. Sus

calles son pavimentadas, adoquinadas, fraguada, mixta fraguada vy

' Plan Estratégico Institucional, 2009-2012, de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo.

? Revista Cuscatancingo “Fiestas patronales 2008”, de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo.



algunas de tierra, siendo las més importantes La Central y E1

Calvario.

La ciudad se divide en los siguientes barrios: El1 Centro y EI
Calvario. Las fiestas patronales las celebran el 8 de diciembre
en honor a la Inmaculada Concepcidédn de Maria, entre los
servicios publicos con que cuenta el municipio, podemos
mencionar: Alcaldia Municipal, Energia Eléctrica, Agua Potable,
Telecomunicaciones, Unidad de Salud, Juzgado de Paz, Mercado
Municipal, Policia Nacional Civil, Iglesias, Centros Educativos,

Cementerio y Transporte Colectivo, entre otros’.

4. POBLACION

Segin el <censo del 2007, Cuscatancingo cuenta con 66,400
habitantes (de 1los cuales 30,782 son hombres vy 35,618 son

mujeres), ocupando el puesto numero 19 en la poblacién nacional®.

5. SERVICIOS BASICOS DEL MUNICIPIO

— Telecomunicaciones, servicio prestado por TELECOM y SALNET
— Energia Eléctrica, servicio prestado por CAESS

— Agua potable, suministrado por la Administracidédn Nacional

de Acueductos y Alcantarillados (ANDA)

3
Idem.

* Censo de poblacién y vivienda 2007, cuadro 3, Ministerio de Economia a Través de la Direccién General
de Estadistica y Censos.



— Unidad de Salud y Clinica Comunal ISSS

— Transporte urbano e intermunicipal

— Juzgado de Paz

— Cementerios

— Mercado

— Seguridad Publica, prestado por la Policia Nacional Civil

— Centros Educativos de parvularia, primaria, bachillerato y

centros educativos privados
— Canchas de basquetbol y futbol
— Centros de rehabilitacién de alcohdlicos y drogadictos
— TIglesias catdlica y protestante
— Casas comunales
— Escuela de danza
— Escuela de karate y boxeo

— Casa de la nifiez y juventud’.

B. ANTECEDENTES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO

Por ley, el 28 de Febrero de 1901 se agregd a San Antonio
Cuscatancingo como barrio de San Salvador; pero el 31 de Marzo

de 1903 recuperd su rango de pueblo. En la actualidad, desde el

> Revista Cuscatancingo “Fiestas Patronales 2008”, de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo y boletin
namero ocho “Construyendo Seguridad y Desarrollo, Agosto 2008”.



24 de Octubre 1990, ostenta el titulo de Ciudad de
Cuscatancingo. La Alcaldia Municipal de Cuscatancingo fue creada
en 1903 bajo Decreto Legislativo. En la actualidad estd bajo el
gobierno del FMLN y el funcionario (Alcalde) que estd al frente
de esta institucién es el Dr. Jaime Alberto Recinos Crespin,
para el periodo comprendido del 1° de Mayo 2012 al 30 de Abril

de 2015.

1. MISION

“Somos un gobierno municipal con una administracidén eficiente y
transparente, que Dbrinda servicios de calidad, con proyeccidn
humana tomando en cuenta la participacidn ciudadana,
contribuyendo a mejorar la calidad de vida y el desarrollo de la

poblacién”®

2. VISION

“Ser una institucién rectora del Desarrollo Local en todas las
dimensiones, fuerte, unificada, que Dbrinde atencién a 1las
expectativas sociales, econdémicas y culturales de la poblacidn,
con transparencia, eficiencia, eficacia, amplia participacidn
ciudadana, gestién de riesgos y en armonia con el medio

ambiente’.

®Plan Estratégico Institucional, 2009-2012, de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo.

7
Idem.



3. OBJETIVOS

GENERAL

Establecer un modelo de desarrollo econdmico y social basado en
una administracidn municipal eficiente, transparente,
participativa, equitativa, que fomente principios y valores para

transformar la vida de la poblacidén en el municipio.

ESPECIFICOS

1. Consolidar los programas y proyectos sociales impulsados por
el ente rector, en estrecha articulacidén con las politicas
nacionales, para 1llevar un mejor desarrollo social al
municipio.

2. Contribuir al establecimiento de un Modelo de Desarrollo
Econémico Local Alternativo, mediante un proceso organizativo
de los sectores potencialmente productivos, para mejorar la
calidad de vida de los mismos.

3. Fortalecer 1la capacidad técnica e institucional, creando
instrumentos que garanticen la coordinacidédn para agilizar los
procesos administrativos, financieros y comunicacionales, que
faciliten una atencidén esmerada y de calidad a la poblaciédn.

4. Contribuir a establecer un municipio saludable en armonia con
el medio ambiente, la gestidén de riesgos en el municipio de
Cuscatancingo coordinando y maximizando los recursos

Institucionales.



5. Crear una politica de ordenamiento territorial municipal con
enfoque de gestién de riesgos qgue garantice autonomia
territorial asi como de la libertad de asociacidn, orientada
a decidir de forma inclusiva y participativa, el uso vy
usufructo responsable del territorio y sus recursos de manera
ambientalmente sostenible, buscando conciliar las necesidades

sociales y de desarrollo econémico productivo con 1las

capacidades del territorio de Cuscatancingo®”

8
Idem.



4. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA ACTUAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO?"
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5. FUNCIONES PRINCIPALES

El Alcalde Municipal tiene entre sus funciones la administracién
de la Municipalidad como lo establece el Art. 48 del Cdédigo

Municipal.

Para operar, el Concejo Municipal, ha constituido Comisiones
Municipales las cuales son: Participacién Ciudadana;
Fortalecimiento Institucional; Salud y Medio Ambiente; Juventud
y Deportes; Educacién y Cultura; Proyectos y Compras; Mercado;
Apoyo a la Unidad de Principios y Valores; Comisidén de Género vy
La Comisién de Plantel y Talleres, todas para ejecutar
actividades que obedecen a las orientaciones asignadas por el

Concejo.

El Concejo Municipal tiene entre sus funciones principales
cumplir con 1las facultades y obligaciones establecidas en 1los

Articulos 30 y 31 del Cébdigo Municipal.

La Sindicatura tiene entre sus funciones cumplir con las
atribuciones y deberes que le determine el Art. 51 del Cdédigo
Municipal, ademés de las gue corresponden como miembro del

Concejo Municipal.

El Secretario Municipal tiene entre sus funciones cumplir con

los deberes que le determina el Art. 55 del Cddigo Municipal.
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Se tienen un total de 248 empleados permanentes (165 hombres vy

83 mujeres), ademds 13 eventuales 11 hombres y 2 mujeres'’.

6. SERVICIOS BASICOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL

— Alumbrado publico

— Pavimentos

— Registro del estado familiar

— Barrido de calles

— Recoleccién de basura

— Disposicién final de desechos sélidos
— Mercado municipal

— 3 escuelas municipales''.

7. BASE LEGAL DE LAS MUNICIPALIDADES

Las municipalidades en el pais tienen que aceptar las diferentes
disposiciones legales que se encuentran dispersas en una gran
cantidad de leyes que regulan el funcionamiento del municipio y

el de sus funcionarios; siendo las principales:

Constitucién de la Republica de El Salvador. Decreto
Constitucional N°38, del 15 de diciembre de 1983. Diario Oficial

N°234, Tomo N°281, fecha 16 de diciembre de 1983.

10
Idem.

" Boletin numero ocho “Construyendo Seguridad y Desarrollo, agosto 2008”.
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A continuacidén se presentan algunos articulos de la Constitucién
de la RepUblica de El1 Salvador gque regulan el accionar de las

Alcaldias.

Art. 202.- Para el Gobierno Local, los departamentos se dividen
en Municipios, que estaran regidos por Concejos formados de un
Alcalde, un Sindico y dos o méds Regidores cuyo numero sera

proporcional a la poblacidn.

Los miembros de los Concejos Municipales deberdn ser mayores de
veintitn afios vy originarios o vecinos del municipio; seréan
elegidos para un periodo de tres afios, podran ser reelegidos vy

sus demds requisitos serdn determinados por la ley.

Art. 203.- Los Municipios serédn autdénomos en lo econdmico, en lo
técnico y en lo administrativo, y se regirdn por un Cdédigo
Municipal, que sentard los principios generales para su
organizacién, funcionamiento y ejercicio de sus facultades

autdénomas.

Los Municipios estardn obligados a <colaborar con otras
instituciones publicas en los planes de desarrollo nacional o

regional.
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Art. 204.- La autonomia del Municipio comprende:
1°.- Crear, modificar y suprimir tasas y contribuciones publicas
para la realizacidén de obras determinadas dentro de los limites

que una ley general establezca.

Aprobadas las tasas o contribuciones por el Concejo Municipal se
mandarad publicar el acuerdo respectivo en el Diario Oficial, vy
transcurridos que sean ocho dias después de su publicacidn, seréa

obligatorio su cumplimiento;

2°.- Decretar su Presupuesto de Ingresos y Egresos;

3°.- Gestionar libremente en las materias de su competencia;

4° .- Nombrar y remover a los funcionarios y empleados de sus
dependencias;

5°.- Decretar las ordenanzas y reglamentos locales;

6°.- Elaborar sus tarifas de impuestos y las reformas a las

mismas, para proponerlas como ley a la Asamblea Legislativa.

Cédigo Municipal. Decreto Legislativo N°274, fecha 31 de enero
de 1986, Diario Oficial N°23, Tomo 290, fecha 5 de febrero de

1986.

El Cédigo Municipal tiene por objeto desarrollar los principios
constitucionales referentes a la organizacién, funcionamiento vy

ejercicio de las facultades autdénomas de los municipios.

Ley de Adquisiciones y Contrataciones de 1la Administracién

Publica (LACAP). Decreto Legislativo N°868, fecha 5 de abril de
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2000, Diario Oficial N°88, Tomo 347, fecha 15 de mayo de 2000.
Esta ley regula todos los aspectos relacionados «con las
adquisiciones y contrataciones de la administracidén publica, por
lo cual las Alcaldias también son regidas por ella y deben

acatar sus disposiciones.

Ley de Corte de Cuentas de 1la Republica. Decreto Legislativo
N°438, fecha 31 de agosto de 1995, Diario Oficial N°176, Tomo
328, fecha 25 de septiembre de 1995. Esta ley establece que la
Corte de Cuentas de la Republica, es el organismo encargado de
la fiscalizacidén de 1la Hacienda Publica en general y de la
ejecucidén del presupuesto en particular, asi como de la gestidn

econdémica de las entidades.

Ley Orgéanica de Administracién Financiera del Estado (AFI).
Decreto Legislativo N°516, fecha 23 de noviembre de 1995, Diario
Oficial N°7, Tomo 330, fecha 11 de enero de 1996. Esta ley tiene
por objeto normar y armonizar la gestidén financiera del sector

publico; ademés establecer el Sistema de Administracidn

Financiera Integrado que comprenda los Subsistemas de
Presupuesto, Tesoreria, Crédito Publico % Contabilidad
Gubernamental.

Ley General Tributaria Municipal. Decreto Legislativo N°: 86,
Fecha 17 de octubre de 1991, Diario Oficial 242, Tomo 313,

Publicacidén 21 de diciembre de 1991, Reformas: Decreto
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Legislativo N° 963, del 15 de febrero del 2006, publicado en el
Diario Oficial N° 49, Tomo 370, del 10 de marzo del 2006. La
finalidad de esta ley es establecer los principios béasicos y el
marco normativo general que requieren los municipios para

ejercer y desarrollar su potestad tributaria.

Ley Reguladora del Endeudamiento Publico Municipal. Decreto
Legislativo N° 930, Fecha: 21 de diciembre de 2005, Diario
Oficial 238, Tomo 369, Publicacidén 21 de diciembre de 2005.

Esta ley tiene por objeto establecer los requisitos que deben
satisfacerse para la contratacidén, registro y control de las
obligaciones financieras que constituyen la deuda publica
municipal.

Ley de Creacién del Fondo para el Desarrollo Econémico y Social
de los Municipios (FODES). Decreto Legislativo N° 74, Fecha: 08
de septiembre de 1988, Diario Oficial 176, Tomo 300, Publicacidn
23 de septiembre de 1988. Esta ley regula la asignacién de
fondos del presupuesto general de la nacidén a los diferentes
municipios del pais.

Ley de Creacién del Fondo de Inversién Social FIS - FISDL.
Decreto Legislativo N° 610, Fecha: 31 de octubre de 1990, Diario
Oficial 262, Tomo 309, Publicacién 16 de noviembre de 1990. Con
esta ley se procura promover la generacidédn de riquezas y el
desarrollo local con la participacién de los gobiernos

municipales.
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C. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
1. ANTECEDENTES

El término clima organizacional comenzd a hacerse popular a
finales de la década de 1960. Gellerman llegd a la conclusidén de
que el clima era el “caracter” de una compafiia e hizo una lista
de pasos para analizarlo, los cuales estan enfocados
principalmente en las personas y en la organizacién, analizando
de éstas las actitudes, 1los objetivos, las téacticas, los

desafios econémicos y la historia.

Segln Forehand y von Gilmer (1964) El1 clima organizacional, es
el “conjunto de caracteristicas que describen a una organizaciédn
y que a) la distinguen de otras organizaciones; b) son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo, y c¢) influyen
en el comportamiento de las personas de la organizacién”. Sin
embargo, Taguiri (1968) lamenta que esta definicidén todavia
conceda excesiva atencidén a la organizacidn en su conjunto y que
no ponga suficiente énfasis en las percepciones individuales de
sus integrantes. Taguiri prefiridé hacer mayor hincapié en la
idea de que el clima organizacional sugeria que el ambiente se

interpreta por los miembros de la organizacién'?.

'2 Adrian Furham (2009), “Psicologia Organizacional”, 4° reimpresion, p. 602-604, México, Editorial
Alfaomega.
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2. DEFINICIONES

— Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacidén respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo'’.

— E1 clima organizacional es la calidad del ambiente de 1la
organizacidédn que es percibido o experimentado por sus
miembros % que influye ostensiblemente en su

comportamiento®?.

— E1 ambiente propio de la organizaciédn, producido vy
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccidén social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacidn, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, cooperacidn) que
orientan su creencia, percepcidén, grado de participacidn y
actitud determinando su comportamiento, satisfaccidén vy

nivel de eficiencia en el trabajo”'’.

B pario Rodriguez Mansilla (2005), “Diagnéstico Organizacional”, 6° edicién, p. 161, México, Editorial
Alfaomega.

| dalberto Chiavenato (2004), “Comportamiento Organizacional”, 1% edicién, p. 345, México, Editorial
International Thomson.

B Gestiopolis, (http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento/clima-organizacional-que-es-y-como-
analizarlo.htm), 04-06-2012
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Dadas las definiciones anteriores se puede concluir que el clima
organizacional representa la percepcidén que los miembros de una
organizacién tienen sobre el ambiente laboral que los rodea,
tomando en cuenta aspectos como el ambiente fisico, la
satisfaccién en el trabajo, el tipo de 1liderazgo vy la
comunicacién. Por lo tanto es importante que las empresas
presten atencidén a las condiciones del ambiente que prevalece en
la organizacién, ya que éstas pueden ser factores muy

influyentes en el desempefio laboral.

3. IMPORTANCIA

El potencial humano es el arma competitiva de la empresa, en los
tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la

debida atenciédn.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con
demasiadas presiones al personal, solo obtendrd logros a corto
plazo, pero a largo plazo saldrd del mercado. Un buen clima o un
mal clima organizacional tienen consecuencias importantes para

la organizacidén a nivel positivo y negativo.

Entre las consecuencias positivas se pueden nombrar las
siguientes: logro, afiliacién, identificaciédn, disciplina,
colaboraciédn, productividad, baja rotacién, satisfaccidn,

adaptacidén, innovacién, etc.
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Un clima positivo propicia una mayor motivacidédn y por tanto una
mejor productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja
importante de un clima organizacional adecuado es el aumento del

compromiso y de lealtad hacia la empresa.

Por otra parte el reconocimiento del <clima organizacional
proporciona retroalimentacién acerca de las causas que
determinan los componentes organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados en acciones tales como:
capacitacidén, incentivos, reconocimientos, ascensos, rotaciones,
bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccidn, entre otros. Para modificar las actitudes
y conductas de los miembros; también para efectuar cambios en la
estructura organizacional en uno o mds de los subsistemas que la

componen16 .

4. CARACTERISTICAS

El clima organizacional se caracteriza por:
1. E1 clima hace referencia con la situacidén en gque tiene
lugar el trabajo de la organizacidén. Las variables que
definen el clima son aspectos que guardan relacidén con el

ambiente laboral.

1o Psicologia y empresa (http://psicologiayempresa.com/importancia-del-clima-organizacional.html), 04-
06-2012.
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El clima de una organizacidén tiene una cierta permanencia,
a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacidén, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad
puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir
organizacional.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen
clima va a traer como consecuencia una mejor disposicién de
los individuos a participar activa y eficientemente en el
desempefio de sus tareas. Un clima malo, por otra parte,
haréa extremadamente dificil la conduccidn de la
organizacidén y la coordinacién de las labores.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacidén de los miembros de la organizacidédn con ésta.
El clima organizacional es afectado por los
comportamientos 'y actitudes de los miembros de la
organizacién y, a su vez, afecta dichos comportamientos vy
actitudes.

El clima de una organizacidén es afectado por diferentes

variables estructurales, tales como estilo de direccidn,
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politicas y planes de gestidén, sistemas de contratacidén vy
despidos, entre otros.

El ausentismo y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores
de un mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la
insatisfaccidén laboral. Una organizacidén que tenga altos
indices de ausentismo o una en que sus miembros estén
insatisfechos es, con seguridad, una organizacién con un
clima laboral desmejorado.

En estrecha conexidén con lo anterior, es necesario sefialar
que el cambio en el <clima organizacional es siempre
posible, pero que se requiere de cambios en mas de una
variable para que el cambio sea duradero, es decir, para
conseguir que el clima de la organizacidén se estabilice en

una nueva configuracién'’.

5. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Muchos autores proponen dimensiones para medir el clima

organizacional, pero los més utilizados son las de Likert y las

de Litwin y Stringer.

Likert considera las siguientes dimensiones del clima

organizacional:

' Dario Rodriguez Mansilla (2005), “Diagnéstico Organizacional”, 6° edicidn, p. 162-163, México,
Editorial Alfaomega.
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1. Estilos de autoridad: forma en que se aplica el poder
dentro de la organizacién.

2. Esquemas motivacionales: métodos de motivacidén utilizados
en la organizacién.

3. Comunicaciones: formas que adopta la comunicacién en la
organizacidén y estilos comunicacionales preferidos.

4. Procesos de influencia: métodos utilizados en la
organizacidén para obtener adhesién a las metas y objetivos
de la organizacién

5. Procesos de toma de decisiones: formas del proceso
decisional, criterios de pertinencia de las informaciones
utilizadas en él, criterios de decisién y de distribuciédn
de las tareas decisionales y de ejecucidn.

6. Procesos de planificacién: modos de determinaciédn de 1los
objetivos y de los pasos para lograrlo.

7. Procesos de control: formas en que el control se distribuye
y se realiza en la organizaciédn.

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: métodos
utilizados para definir estos objetivos y grados de
adecuacién percibidos entre los objetivos asi definidos vy

lo deseado por los miembros de la organizacidn.

Por otra parte Litwin y Stringer toman en cuenta las siguientes

dimensiones:
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1. Estructura organizacional: reglamento, deberes y normas que
la organizacién establece, segin son percibidas por sus
miembros.

2. Remuneraciones: nivel de aceptacidén de los sistemas de
recompensa existentes vy reconocimiento de la relacién
existente entre tarea y remuneracidn.

3. Responsabilidad: grado en que la organizacidédn es percibida,
otorgando responsabilidad y autonomia a sus miembros.

4., Riesgos y toma de decisiones: grado en que las diferentes
situaciones laborales ofrecen la posibilidad de asumir
riesgos y adoptar decisiones.

5. Apoyo: percepciones que tienen los miembros de la
organizacidén de sentirse apoyados por su grupo de trabajo.

6. Conflicto: nivel de tolerancia al conflicto que puede tener

un miembro de la organizacién'®.

D. VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Las variables consideradas en el concepto de clima

organizacional son:

— Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor, contaminacidén, instalaciones,

maquinarias, etc.

'® Dario Rodriguez Mansilla, Op. Cit. P. 169-170
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— Variables estructurales, tales como tamaifio de la
organizacidén, estructura formal, estilo de direccidn, etc.
— Variables del ambiente social, tales como compafierismo,
conflictos entre personas o) entre departamentos,

comunicaciones, etc.

— Variables personales, tales como aptitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, etc.

— Variables propias del comportamiento organizacional, tales
como productividad, ausentismo, rotacidn, satisfaccidn

laboral, tensiones y stress, etc.'?.

Para poder entender plenamente el concepto de clima
organizacional es necesario tomar en cuenta todas las variables
relacionadas con éste, ya que este es un tema muy amplio y para
poder obtener buenos resultados de la investigacidn se requiere

estudiarlo de manera completa.

E. GENERALIDADES SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL.
1. DEFINICION
La Cultura organizacional, se entiende como el conjunto de
experiencias, hébitos, costumbres, creencias, vy valores, que
caracteriza a un grupo humano aplicado al ambito restringido de

una organizacién®l.

' Dario Rodriguez Mansilla, Op. Cit. P. 161
%% http://es.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizacional
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2. CARACTERISTICAS

Existen siete caracteristicas que al ser combinadas y acopladas,

revela la esencia de la cultura de una organizaciédn.

a) Autonomia individual.

El grado de responsabilidad, independencia y oportunidades para
ejercer la iniciativa que las personas tienen en la

organizacién.

b) Estructura

El grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervisidén

directa que se utiliza para regular y controlar el

comportamiento del empleado.

c) Apoyo
El grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a sus

subordinados.

d) Identidad

El grado en que los miembros se identifican con la organizaciédn

en su conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

e) Desempefio-premio
El grado en que la distribucién de premios dentro de una

organizacidén se basa en criterios relativos al desempefio.
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f) Tolerancia del conflicto

Grado de conflicto presente en las relaciones de compafieros vy
grupos de trabajo, asi como el deseo de ser honesto y franco

ante las diferencias.

g) Tolerancia del riesgo

El grado en que se alienta al empleado para qgue sea agresivo,

innovador y corra riesgos.

3. FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura es el vinculo social gque ayuda a mantener unida la
organizacién al proporcionar normas adecuadas de 1lo que deben

hacer y decir los empleados.

La cultura cumple wvarias funciones en el seno de una

organizacidén, entre las cuales se pueden mencionar:

- Definir los 1limites, es decir, establecer distinciones
entre una organizacidén y las otras.
- Transmitir un sentido de identidad a sus miembros.

- Facilitar la creacidén de un compromiso personal con algo

mas amplio que los intereses egoistas del individuo.

- Incrementar la estabilidad del sistema social.
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- Controlar y dar sentido a todo, guiando y modelando las

actitudes y el comportamiento®l.

La cultura organizacional tiene wuna gran influencia sobre el
clima organizacional de cada entidad, ya que donde exista una
mala cultura, también existird un mal clima laboral. Por 1lo
tanto, no se puede tratar de crear un buen clima organizacional

sin poner énfasis en aspectos relacionados con la cultura.

F. GENERALIDADES SOBRE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

1. DEFINICIONES

Gary Dessler ofrece la siguiente definicién:

Se refiere a las politicas y las practicas que se requieren para
llevar a cabo 1los aspectos relativos a las personas o al

personal del puesto administrativo que ocupa usted®’.

Para William B. Werther Jr. Y Keith Davis, la administracidén de

personal consiste en:

2t Stephen P. Robbins (1987), “Comportamiento Organizacional. Conceptos, controversias y
aplicaciones”, 3° edicién, p. 440, 444, México, Prentice Hall.

|II

2 Gary Dessler (2001), “Administracién de Personal”, 8® edicién, p. 2, México, Prentice Hall.
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Estudio de la manera en que las organizaciones obtienen,
desarrollan, evaltan, mantienen y conservan el numero y el tipo

adecuado de trabajadores?’.

Por otra parte R. Wayne Mondy vy Robert M. Noe definen la

administracién de personal asi:

Es la wutilizacién de los recursos humanos ©para alcanzar

objetivos organizacionales?’.

Partiendo de las definiciones anteriores se puede afirmar que la
administracién de ©personas es el ©proceso de planificar,
organizar, dirigir vy controlar aquellos aspectos que tienen
relacidén directa con el personal de una organizacidén, buscando
en todo momento alcanzar tanto los objetivos organizacionales

asl como los individuales.

2. IMPORTANCIA

Existe una serie de proposiciones que permiten reflexionar sobre
las bondades de contar con una administracidén de personas
saludable y encaminada a lograr objetivos que beneficien a la

organizacidén y a las personas que la integran.

2 William B. Werther Jr. Y Keith Davis (2000), “Administracién de Personal y Recursos Humanos”, 5°
edicién, P. 6, México, Mc Graw Hill.

2R, Wayne Mondy y Robert M. Noe (1997), “Administracion de Recursos Humanos”, 6a edicion, P. 4,
México, Prentice Hall.
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— Se garantiza la obtencidén del ser humano en el momento

oportuno.
— Se atrae a las personas mas capacitadas del mercado.

— Se desarrolla el potencial del ser humano en beneficio

mutuo.
— Ayuda a impulsar la estrategia seleccionada.
— Apoya en la diferenciacién competitiva.

— Permite lograr resultados efectivos a través de las

personas.

— Da asesoria a los mandos de linea en cuanto a la gestidén de
las personas.

— Motiva, orienta y apoya a las personas.

— Se convierte en un apoyo de asesoria para la gerencia

general?®’.

3. OBJETIVOS

Los objetivos de la administracién de Recursos Humanos derivan
de los objetivos de la organizacidédn. Toda empresa tiene como uno
de sus objetivos la elaboracién y la distribucién de algun
producto (un bien de produccidén o de consumo) o la prestacién de

algin servicio (como una actividad especializada). Paralelos a

5 Alexis Serrano (2009), “Administracién de Personas”, 1% edicién, p. 6, El Salvador, Talleres Gréaficos
UCA.
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los objetivos de la empresa, la administraciédn de recursos
humanos debe considerar los objetivos individuales de 1los
miembros.

Los principales objetivos de la administraciédn de recursos
humanos son:

— Crear, mantener vy desarrollar un conjunto de recursos
humanos con habilidades vy motivacidén suficientes para
conseguir los objetivos de la organizacidn.

— Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales
que permitan la aplicacidén, el desarrollo y la satisfaccidn
plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos
individuales.

— Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos

disponibles?®.

En resumen se puede afirmar que la administracidén de recursos
debe encargarse de mantener una buena coordinacién de los
esfuerzos individuales de los miembros del equipo de trabajo,

orientados hacia un fin comln.

4. POLITICAS

Las politicas de recursos humanos se refieren a los lineamientos

que las organizaciones establecen para trabajar con sus miembros

%% |dalberto Chiavenato (2000), “Administracién de Recursos Humanos”, 2° edicién, p. 123, Colombia, Mc
Graw Hill.
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y alcanzar por intermedio de ellos los objetivos
organizacionales, a la vez que cada uno logre sus objetivos

individuales.

Cada organizacidén pone en practica 1la politica de recursos
humanos que mas convenga a su filosofia y a sus necesidades. Una
politica de recursos humanos debe abarcar lo que la organizacidn

quiere en los aspectos siguientes.

— Politicas de alimentacidn [reclutamiento] de Recursos

Humanos.
— Politicas de aplicacién de Recursos Humanos.
— Politicas de mantenimiento de Recursos Humanos.
— Politicas de desarrollo de Recursos Humanos.

— Politicas de control de Recursos Humanos?'.

Es necesario que para la fijacidén de politicas sobre recursos
humanos, la administracién de la organizacidn tome en cuenta la
visién que pretende alcanzar y ademds que considere la opinidn
de los empleados que seran sometidos a ellas, para lograr asi

una mejor asimilacidén y aceptacidn de las politicas planteadas.

%7 |bid p. 118-120
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5. DIFICULTADES BASICAS DE LA ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS

El ambiente de operaciones de la administracién de recursos
humanos es 1lo que se distingue de otras &reas de la
organizacidén. Administrar recursos humanos es muy diferente de
administrar cualquier otro recurso de la organizacidén porque

implica algunas dificultades.

Las dificultades Dbésicas de la administracién de recursos

humanos son:

— La administracidén de recursos humanos tiene que ver con

medios (recursos intermedios) y no con fines.

— La administracién de recursos humanos maneja recursos
vivos, extremadamente complejos, diversificados %
variables: las personas.

— Los recursos humanos no pertenecen solo al 4&rea de la
administracidén de recursos humanos, sino que estan
distribuidos en las diversas dependencias de la
organizacidén bajo la autoridad de varios Jjefes o gerentes.

— La administracidn de recursos humanos se preocupa
fundamentalmente por la eficiencia. Sin embargo, el hecho
més evidente de su existencia es que ella no puede
controlar con facilidad los hechos o las condiciones que la

producen.
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— La administracién de recursos humanos opera en ambientes
que ella no ha determinado y sobre los que ha tenido muy
poco control. De ahi que, por lo general, esté destinada a
acomodarse, adaptarse y transigir.

— Los patrones de desempefio y calidad de los recursos humanos
son muy complejos y diferenciados, y varian segun el nivel
jerarquico, el &rea de actividad, la tecnologia aplicada y
todo tipo de tarea o atribuciédn.

— La administracidén de recursos humanos no trata directamente
con fuentes de rentas. Ademds, existe el prejuicio de que
tener personal implica forzosamente realizar gastos.

— La dificultad de saber si la administracién de recursos
humanos lleva a cabo o no un buen trabajo es uno de sus
aspectos mas criticos. La administracién de recursos
humanos esté llena de riesgos y de desafios no
controlables, los cuales no siguen un patrdédn determinado y
son imprevisibles?®®.

El recurso mas complejo y mas importante que toda organizacidn
posee es el recurso humano, por lo tanto es el que requiere
mayor atencidén y cuidado a la hora de dirigirlo. Por lo que para
mantener un adecuado clima organizacional es necesario tener
conciencia de que cada empleado es diferente y reacciona de

diversas formas a diferentes estimulos. Debido a esto 1los

%% |bid p. 123-124
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administradores de recursos humanos deben tener un amplio
conocimiento sobre técnicas que contribuyan a brindar un mejor
trato al personal, que logre traducirse en motivacidén y mayor

satisfaccidén de los empleados en su trabajo.
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO, PARA ELABORAR LA PROPUESTA
DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

A. IMPORTANCIA

Cuando un empleado se siente motivado, valorado y satisfecho con
su trabajo ofrece a la organizacién dinamismo, esfuerzo,
innovaciones, trabajo en equipo, liderazgo, de esta manera se
obtienen mejores resultados y se alcanzan las metas establecidas
en el corto y largo plazo. Todo lo contrario del empleado
insatisfecho, que solo realiza sus actividades porque debe
cumplirlas ya que para eso le pagan. Por lo tanto no da un valor
agregado a su desempefio y con mucha dificultad puede llegar a

alcanzar las metas establecidas.

El presente estudio sobre clima organizacional, permite conocer
en forma objetiva y sistemdtica, las opiniones de los empleados
técnicos y administrativos de la Alcaldia Municipal de
Cuscatancingo acerca de su entorno laboral vy condiciones de
trabajo, con el fin de elaborar un diagndéstico gque permita
identificar de manera priorizada los factores del clima
organizacional que tienen relacidédn directa con la realizacidn de
las labores del personal y que por lo tanto inciden en su

rendimiento.
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B. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

GENERAL

Determinar la percepcidn que los empleados técnicos %

administrativos de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo tienen

acerca del clima organizacional en su entorno de trabajo.

ESPECIFICOS

1.

Recolectar la informacidén que presente la opinidén de los
empleados técnicos vy administrativos acerca del clima
organizacional que predomina en la Alcaldia Municipal de
Cuscatancingo

Identificar los factores del clima organizacional que mas
afectan el rendimiento laboral de los empleados técnicos vy
administrativos de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo,

departamento de San Salvador.

. Realizar un diagndéstico de la situacidén actual que permita

conocer la 1incidencia del <clima organizacional en el

desempeno laboral.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. METODO CIENTIFICO

Para

la realizacidén de una investigacidén con objetividad vy

seriedad, se utilizdé el método cientifico, con el cual se busca

explicar si el clima organizacional incide en el rendimiento



36

laboral de los empleados de la Alcaldia Municipal de
Cuscatancingo, ademds se trata de establecer 1las relaciones
entre la variable dependiente vy la variable independiente
planteadas en las hipdbtesis, siguiendo sistemdticamente una
serie de pasos; los cuales permiten llegar hacia el objetivo que

es la solucidén del problema.

2. METODOS AUXILIARES DEL METODO CIENTIFICO

a) METODO ANALITICO

Con este método se realizd un andlisis de 1las variables e
indicadores que tienen relacién directa con el clima
organizacional y permitid conocer de primera mano la situacidn
actual respecto a esta temdtica dentro de la Alcaldia Municipal

de Cuscatancingo.

Se puede decir que el método analitico, es aquel que consiste en
una operacidén mental y tiene por objeto dividir un todo en sus
respectivas partes, en este caso se dividid el clima
organizacional en sus diferentes factores para estudiarlo de una
forma adecuada. Este método permite realizar un analisis e

interpretacién de la informacidn recopilada en la investigaciédn.

b) METODO DEDUCTIVO

El método deductivo es el gque mas se apega a ésta investigacidn,

debido a que primeramente permite realizar una 1indagacidn
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general sobre el clima organizacional y posteriormente permite
la identificacidén de aquellos factores que inciden directamente
sobre la temdtica en estudio dentro de la Alcaldia Municipal de

Cuscatancingo.

Para tener un conocimiento mas amplio, se puede decir que el
método deductivo es la conclusidén que se formula sobre un caso

particular partiendo de lo general.

3. FUENTES DE INFORMACION

a) PRIMARIAS

En el ©proceso de recoleccidén de informacién se utilizaron
fuentes primarias, las cuales constituyen el objeto de 1la
investigacidén Dbibliografica o revisidén de 1la literatura vy
proporcionan datos de primera mano, pues constituyen los datos
que se obtuvieron en el lugar donde se realizd el estudio.

Las técnicas wutilizadas en la recoleccién de 1la informacién
fueron las siguientes:

Observacién: se utilizé la observacidn directa de las
condiciones y gestidén de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo,
especificamente en el &rea técnica y administrativa, esto en lo
que respecta al clima organizacional.

La encuesta: por ser uno de los procedimientos més usados en la
investigacién social, esta técnica ayuda a reunir de manera

sistematica datos sobre el clima organizacional y se realizd a



38

través del contacto directo con los empleados de la Alcaldia
Municipal de Cuscatancingo por medio de cuestionarios que se

elaboraron con preguntas cerradas y de opcidén maltiple.

Entrevista: consiste en 1la obtencién de informacidédn de forma
directa, de parte del Gerente General y de la Jefe de Recursos
Humanos de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo por medio de

una guia de entrevista con preguntas estructuradas.

b) SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias utilizadas fueron listas, compilaciones
y resumenes de referencias o fuentes primarias publicadas, las
cuales permitieron obtener la informacidn existente acerca del
clima organizacional de modo que sirvié de base para el
desarrollo de la investigacién en la Alcaldia Municipal de

Cuscatancingo.

c) TERCIARIAS

Para el desarrollo de 1la investigacidén, se utilizaron sitios
web, tesis, revistas, publicaciones de peridédicos, informacién
gubernamental, dependencias del gobierno que realizan
investigaciones; las cuales sirvieron como una guia para

encontrar fuentes primarias o referencias que sean Utiles.
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4. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

a) ENFOQUE CUANTITATIVO

En la investigacidén sobre el clima organizacional, el enfoque
utilizado es el cuantitativo, el cual usa la recoleccidn de
datos por medio de diferentes técnicas, con base en la medicidén
numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento.

(1) PROCESO

Para el desarrollo del enfoque cuantitativo en la investigacién
sobre el clima organizacional se 1lleva a cabo el siguiente
proceso:

1. Se plantea el problema de estudio, en este caso el clima
organizacional, delimitando y concretando esta idea. Las
preguntas de investigacién tratan sobre cuestiones
especificas.

2. Una vez planteado el problema de estudio, se realiza una
revisién de la literatura existente sobre el clima
organizacional.

3. Sobre la base de la revisién de la literatura se constituye
un marco tedrico acerca del clima organizacional.

4. De esta teoria se derivan hipdtesis (supuestos que sirven

como guia para orientar la investigacidn).
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5. Para obtener resultados de la investigacidén se recolectan
datos de los empleados del &rea técnica y administrativa de
la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, luego se analizan

estos datos mediante procedimientos estadisticos.

(2) CARACTERISTICAS

Para realizar de manera apropiada la investigacidén cuantitativa
sobre el clima organizacional es necesario conocer las
principales caracteristicas de este enfoque para poder
utilizarlo de manera correcta, las principales caracteristicas

son las siguientes:
— La aplicacién del método hipotético-deductivo.
— La utilizacidén de muestras representativas de sujetos.
— La medicidén objetiva de variables.
— La utilizacién de técnicas de recogida de datos
cuantitativos con instrumentos como son los cuestionarios,
las escalas, los test.

— La aplicacién de la estadistica en el andlisis de datos?®’.

5. TIPO DE INVESTIGACION CUANTITATIVA

a) DESCRIPTIVO

La investigacién cuantitativa del estudio realizado sobre el

clima organizacional, tiene un alcance descriptivo, el cual

* R. Mufioz Campos, (2011), “La Investigacion Cientifica Paso a Paso”, 4° edicién, p. 15, El Salvador,
Talleres Graficos UCA.
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consiste en describir fendmenos, situaciones, contextos vy
eventos; esto es, detallar como son y se manifiestan. Con el
estudio descriptivo se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de 1los empleados técnicos vy
administrativos de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, 1los

cuales se sometieron a un andlisis.

b) CORRELACIONALES

Para el desarrollo de la investigacidén cuantitativa también se
tuvo un alcance correlacional ya que con este se puede medir el
grado de asociacidén entre el rendimiento laboral y el clima
organizacional, estas variables estdn vinculadas a pesar de ser
descritas de manera individual y estdn sujetas a que una depende
de la otra. Es decir se mide y analiza la correlacidén por medio

del andlisis de los resultados obtenidos en el diagnébstico.

La utilidad principal de los estudios correlacionales es saber
cémo se puede comportar un concepto o una variable al conocer el
comportamiento de otras variables relacionadas. Es decir,
intentan predecir el wvalor aproximado que tendrd un grupo de
individuos o casos en una variable, a partir del wvalor dque

poseen en la o las variables relacionadas®.

30 Sampieri, Collado, Lucio, (2006), “Metodologia de la Investigacién”, 47 edicién, p. 105, México, Mc
Graw Hill.
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6. DISENO DE LA INVESTIGACION

a) NO EXPERIMENTAL

El disefio de la investigacidén realizada es el no experimental,
debido a que se llevd a cabo sin la manipulacidén tanto del clima
organizacional como del rendimiento laboral y solo se observaron

estos fendmenos tal como se dan en su ambito natural.

Con lo anterior se entiende que para disefiar una investigacidn
no experimental es de gran utilidad la revisién bibliogréafica,
la observacién y la descripcién de los fendmenos inmersos en el

. 31
estudlo3.

(1) TRANSACCIONALES O TRANSVERSALES

Por otra ©parte, se realizdé un disefio de investigacidn
transaccional, ya que la recoleccién de la informacidn que se
realizdé con los empleados del &rea técnica y administrativa de
la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, fue en un tiempo uUnico.
El propdsito de la investigacidn es describir como incide el
clima organizacional en el rendimiento laboral en un momento

dado.

La recopilacién de la informacidén se llevd a cabo en el mes de

julio del afio 2012, por lo que los resultados obtenidos del

31Sampieri,etaI.P.ZOS
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Diagndéstico reflejan la situacidn actual del clima

organizacional en ese periodo.

(2) CORRELACIONALES - CAUSALES

Con el disefio de la investigacidén correlacional - causal, se
pretende limitar el estudio dUnicamente a la observacién vy
descripcién de las variables, a modo de establecer la relacidn
causal entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de
los empleados del &rea técnica y administrativa de la Alcaldia

Municipal de Cuscatancingo.

La correlacidén entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral puede abordarse reconociendo las causas y los efectos
derivados de las variables en estudio, las cuales pueden

resumirse de la siguiente manera:

Causa Efecto

Elaboracién del Marco de ——» Diagndéstico del estudio

referencia

Diagnéstico del estudio —» Modelo de clima
organizacional

Modelo de clima organizacional ——® Rendimiento laboral.
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7. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA

a) UNIVERSO

El wuniverso es el conjunto de toda la poblacidén objeto de
estudio. En este caso es la totalidad de empleados de la
Alcaldia

a) Delimitacidén del universo.

En el presente estudio se tomaron en cuenta los empleados
técnicos y administrativos de la Alcaldia Municipal de

Cuscatancingo.

b) MUESTRA

La muestra es un subgrupo del universo, es decir, se llama
muestra a una parte de la poblacidén a estudiar que sirve para
representarla; dicha muestra fue calculada a través de una
férmula estadistica para poblacién finita debido al nUmero de
empleados técnicos y administrativos que laboran en la Alcaldia

Municipal de Cuscatancingo, el cual asciende a 90.

El tipo de muestra utilizada fue la probabilistica, debido a que
todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser

escogidos.

La férmula utilizada para obtener el tamafio de muestra es:

Z’ PQN

Z2PQ+ (N -1) E?
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Datos
Simbolo Descripcidn Valor Porcentaje
n Muestra ?
Nivel de
Z confianza 1.65 90%
Error maximo
E permisible 0.05 5%
Probabilidad
@) de fracaso 0.5 50%
Probabilidad
P de éxito 0.5 50%
N Universo 90
Sustituyendo:
(1.65)2 (0.5) (0.5) (90)
n =

(1.65)2 (0.5)(0.5) + (90 -1) (0.05)?

o]
I

67.83 ~ 68 empleados

8. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
a) TABULACION

La informacidén recopilada mediante los cuestionarios fue
tabulada haciendo referencia al objetivo que persigue cada
pregunta, también se presenta la frecuencia de los grupos de

respuesta, detallando su relacidn porcentual.
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b) ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Después de obtener los resultados de las preguntas se procedid a
realizar observaciones acerca de las respuestas obtenidas
resaltando los puntos mas importantes de cada wuna. Dichas
observaciones son la base para la elaboracién del diagndstico,

conclusiones y recomendaciones.

9. ALCANCES Y LIMITANTES
a) ALCANCES

Durante la realizacidén del diagnéstico, existidé unidad en el
equipo de investigacidén, vya que a pesar de las dificultades,
contratiempos, compromisos y diferencias de pensamiento se logrd
trabajar coordinadamente, manteniendo una buena comunicacidén vy

buenas relaciones interpersonales al interior del grupo.

Por otra parte se contd con una excelente apertura por parte de
las autoridades de la Alcaldia, lo cual permitidé tener acceso a
las diferentes &reas de trabajo para llevar a cabo el proceso de
recoleccién de informacidédn de wuna forma oportuna, logrando

alcanzar el numero de cuestionarios previstos.

b) LIMITANTES

Durante la recopilacién de la informacidn, existid falta de
colaboracidén por parte de algunos empleados a la hora de llenar

los cuestionarios, debido a gque se notaba cierto temor para
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contestar con sinceridad, en otros casos mostraron apatia para

responder y otros manifestaron no tener tiempo para realizarlo.

Para llevar a cabo la investigacidn, surgieron muchas
necesidades materiales vy financieras tales como transporte,
fotocopias, equipo informatico, alimentacidén, entre otros. Por
lo cual fue necesario hacer una reorientacién de los recursos

personales de cada miembro del equipo.
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D. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ALCALDIA

MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

1. Andlisis de la Cultura Organizacional

a) Misién, visidén y valores

Actualmente en las organizaciones la misidén, visidén y valores
son elementos determinantes para lograr la identificacidén por
parte de los empleados hacia la institucidén, por 1lo que el
desconocimiento de estos puede provocar falta de compromiso con
las metas institucionales. Del total de empleados encuestados de
la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo el 93% afirma gque conoce
la misién, wvisidén y wvalores gque promueve dicha institucidén. Sin
embargo la forma en que estadn redactados puede crear confusidn
en su interpretacién y que por lo tanto las personas no se
sientan identificados con estos. Segin manifestdé el Gerente
General hasta la fecha 1los valores no han sido ampliamente
difundidos al personal debido a que se han adoptado
recientemente, sin embargo, el 89 % de los encuestados

manifestaron ponerlos en practica.

2. Andlisis del Estilo de autoridad
a) Liderazgo

En el siguiente andlisis se pretende conocer la percepcidén que
tienen los empleados de considerar a su jefe inmediato como un

[o)

lider en su area de trabajo. Del total de encuestados, el 91 %
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manifiesta estar total o parcialmente de acuerdo en que su jefe
inmediato es un lider en el trabajo, por lo tanto se considera
que la mayoria de los empleados estan satisfechos con el estilo
de autoridad que ejercen las diferentes jefaturas, mientras que

un 9 % no se encuentra conforme con dicha afirmacién, por lo que

no consideran a su jefe inmediato como un lider.

3. Analisis de los Esquemas motivacionales
a) Incentivos

La motivacidén es un elemento muy importante que permite a las
organizaciones tener a sus colaboradores dispuestos a ejercer
sus actividades con mucha més efectividad, por lo tanto, es
importante conocer aquellos incentivos que logran motivar a 1los
empleados. A continuacidén se presenta la preferencia que tienen
los empleados de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo con

respecto a algunos incentivos.
Incremento salarial

Segun lo expresado por el Gerente General, en la Alcaldia se
maneja un manual de escalafén salarial, lo cual hace que los
empleados le resten importancia a un incremento salarial como un
elemento motivacional, esto queda en evidencia ya que dicho
incentivo representa solo el 31% de las opiniones de 1los

encuestados.
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Prestaciones adicionales a las de ley

El 35% de los empleados encuestados dice sentirse incentivado
por las prestaciones adicionales a las de ley, tales como bonos,

celebraciones de fechas especiales y otros eventos.

Buen trato

Tener un buen trato por parte de las jefaturas, es un aspecto
que motiva al 47% de los empleados encuestados, por lo tanto se
puede afirmar gque para los empleados es importante recibir un

buen trato para sentirse motivados a realizar su trabajo.

Estabilidad laboral

La mayoria de los empleados asegura que la estabilidad laboral
es el aspecto que més les motiva para realizar su trabajo,
aunque eso dependa en parte de la continuidad de su partido

politico al frente de la comuna.

Reconocimientos

Solamente el 13% de las opiniones de los encuestados reflejan
los reconocimientos como el elemento mds motivador para realizar
su trabajo. Segun expresd el Gerente General los reconocimientos
son verbales vy en la mayoria de los casos se hacen a un
departamento cuando este cumple satisfactoriamente alguna meta

especifica y no a personas en forma individual.
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Capacitaciones

El gerente general expresdé que después de cada evaluacién al
personal, se realizan capacitaciones para fortalecer las éareas
mas débiles de estos. El1 41% de los resultados obtenidos

presenta a las capacitaciones como un elemento motivacional.

Comodidad en el trabajo

El 29% de las opiniones coinciden en que este incentivo es el
mas motivador. Segun lo observado, cada &rea de trabajo cuenta
con las condiciones ambientales necesarias para realizar las

diferentes tareas.

Equipo adecuado

E1l 35% de los resultados obtenidos reflejan que las unidades de
trabajo cuentan con equipo adecuado, lo cual hace sentirse
motivados a los empleados para realizar su trabajo, por lo tanto
se puede afirmar gque en general el personal de la Alcaldia

cuenta con el mobiliario y equipo necesarios.

Participacién en las decisiones

Gran parte de los empleados de la Alcaldia sienten que sus
opiniones son tomadas en cuenta, ya que el 34% del total de las
opiniones indican que la participacidén en las decisiones es uno

de los elementos mas motivantes.
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Ninguna

Se puede afirmar que una pequefia parte de los empleados estéan
desmotivados, debido a que el 4% de las opiniones obtenidas,
reflejan gque ninguno de los incentivos mencionados en la

interrogante les motiva.

4. Analisis de las Comunicaciones
a) Comunicacién oficial y comunicacién informal

En la Alcaldia existe libertad para expresar ideas, vya que el
70% de los empleados afirman gque tienen la oportunidad de
comunicar sus opiniones sin temor, aunque estas estuvieran en
desacuerdo con los jefes. Por otra parte el 69% de los empleados
consideran que muy a menudo la comunicacién informal es mas
creible que la comunicacién formal, lo cual indica que existen
deficiencias en los mecanismos de informacién utilizados

actualmente en la Alcaldia.

5. An4dlisis de los Procesos de influencia
a) Favoritismos y privilegios
El 52% de los empleados encuestados considera que existe
favoritismo o privilegios en el trabajo por parte de algunos
jefes hacia sus colaboradores, debido a relaciones de amistad.
Por otra parte el 57% opina que en el proceso de seleccidn vy

contratacién de personal, influyen més las relaciones de amistad
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que los conocimientos y habilidades de 1los aspirantes. Dicha
situacidén puede estar generando descontento e inconformidad de

parte de algunos empleados.

6. Analisis de los Procesos de toma de decisiones
a) Delegacién
El 84% de los empleados encuestados manifiesta que siente
libertad a 1la hora de tomar decisiones para realizar sus
actividades cotidianas, y solamente un 16% afirma gque necesita

la autorizacién de su Jjefe para tomar decisiones con poca

relevancia.

7. Analisis de los Procesos de planificacién
a) Participacién
Un gran numero de empleados considera que en la mayoria de los
casos sus ideas son tomadas en cuenta, de estos un 22% opina que

sus ideas son tomadas en cuenta siempre. Por el contrario, un 7%

afirma que nunca o casi nunca son tomadas en cuenta sus ideas.

8. Analisis de los Procesos de control
a) Evaluacién del desempefio

El 81% de 1los encuestados cree que las evaluaciones del
desempefio laboral se realizan de una manera adecuada y por 1lo
tanto consideran que los resultados obtenidos con dichas

evaluaciones son un fiel reflejo del desempefio de los empleados.
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Mientras que un 19% opina que las evaluaciones no estdn en
concordancia con el tipo de labores de cada unidad y que ademéas
éstas son realizadas por personas que no estan familiarizadas

con los procesos de trabajo.

9. Andlisis de los Objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento
a) Orientacién
Casi todos los empleados encuestados afirman que si conocen las
actividades vy tareas de su puesto, lo cual refleja gue ha
existido wuna adecuada orientacidén de parte de las Jefaturas

hacia los empleados, y solamente un 4% expresa que no siempre

tiene claridad en cuanto a la realizacidén de su trabajo.

10. Analisis de las Remuneraciones

a) Salario y prestaciones

Con los resultados obtenidos se puede afirmar que la mitad de
los empleados (49%) se encuentran insatisfechos con el sueldo y
las prestaciones que reciben por parte de la alcaldia. Mientras
que el 51% dice sentirse satisfecho con el sueldo y las
prestaciones. Por 1lo tanto esta situacidén puede afectar el

compromiso y la lealtad a la institucién.

Asimismo, en cuanto a la opinidén de los empleados encuestados

sobre la equidad salarial entre los diferentes puestos de la
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Alcaldia, se puede decir que el 50% opina que si existe equidad
salarial, mientras que un 50% afirma que no, esta situacidn
puede causar inconformidad en los empleados ya gque en algun

momento pueden sentirse sub-valorados.

11. Analisis de los Reconocimientos

a) Premiacién al personal

Un 62% de la opiniones reflejan que el reconocimiento a 1los
empleados sobresalientes es muy poco o nulo, mientras que un 38%
opina que en algunas ocasiones si se dan reconocimientos. Segln
la opinién del Gerente General, los reconocimientos se realizan

a nivel de unidades de trabajo y no individualmente.

12. Anadlisis de los Conflictos

a) Manejo de conflictos

Un 65% de los encuestados dice estar de acuerdo con la forma en
que son manejados los conflictos en su departamento, mientras
que un 35% considera que hace falta mejorar la forma de manejar

los conflictos.

13. Andlisis de las Relaciones humanas
a) Compaifierismo

Un 68% de las opiniones reflejan que las relaciones entre 1los

empleados de la Alcaldia son buenas y que existe un adecuado
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compafierismo. Por otro lado el 32% opina que existen

deficiencias en las relaciones entre los empleados.

14. Analisis de la Responsabilidad

a) Cumplimiento de jornada laboral

Un 35% esta parcial o totalmente de acuerdo, en gque no existe un
verdadero compromiso para realizar la Jjornada de trabajo
completa, en cambio un 65% cree que si se respeta la jornada de
trabajo. Esta situacidén puede causar inconformidad para algunos
empleados que si se esfuerzan por cubrir adecuadamente la

jornada laboral.

15. Analisis del Ambiente fisico
a) Distribucién del espacio fisico de trabajo

Del total de los encuestados, el 50% considera dgque su espacio
fisico estd bien distribuido para realizar sus tareas, mientras
que el resto percibe que su espacio fisico estd mal distribuido.
Lo anterior pone de manifiesto que en muchas de las unidades
existe una mala distribucidén del espacio, tomando en cuenta que

la mayoria de unidades tienen un espacio reducido para trabajar.
Espacio reducido

Este es el factor del ambiente fisico que segun los encuestados

les afecta méds, vya que el 65% de las opiniones obtenidas

resaltan la escasez de espacio en su area de trabajo. Por 1lo
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tanto muchas personas pueden sentirse incomodas o desmotivadas

para realizar su trabajo.

Bafios en mala ubicacién

Un 19% de los resultados obtenidos, presenta a los empleados
descontentos con la ubicacién de los bafios, y preferirian que

estos se encontraran en un lugar mas adecuado.

Limpieza

Seguin los encuestados, este fue el segundo factor del espacio
fisico que mas afecta su rendimiento laboral con un 34% de las
opiniones. Algunas personas mencionaron que la limpieza no se

realiza en el tiempo y forma adecuada.

Iluminacién

Segln los encuestados este es el factor del espacio fisico que
menos afecta su desempefio laboral, por lo tanto se puede afirmar

que la iluminacidén en la Alcaldia es adecuada.

Ventilacidn

Este es uno de los factores del espacio fisico que segun los
encuestados méas afecta su desempefio laboral. Segun lo observado,
algunos departamentos no cuentan con aire acondicionado, por lo

tanto el calor en algunas épocas del afio, puede ser sofocante.
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Ruido

El 29% de las opiniones de los encuestados, manifiestan que el
ruido generado en los alrededores de 1la Alcaldia, afecta el
rendimiento laboral del personal. Principalmente el ruido es
generado por las unidades de transporte colectivo y el trafico

en general.

Mobiliario y equipo inadecuado

Este factor comparte el segundo lugar con el de limpieza como
los que méds afectan el desempefio laboral. Muchos empleados
manifiestan que no cuentan con el equipo y mobiliario necesarios
para realizar sus tareas, por lo que se pueden generar retrasos

en cuanto a procesos de trabajo

Infraestructura

El 28% de las opiniones muestran que las condiciones de la
infraestructura de los diferentes departamentos no es la
adecuada, por lo gque esto resta comodidad para realizar el

trabajo.

Desorden

Este es uno de los factores del ambiente fisico que menos afecta
el rendimiento laboral, vya que muy pocos empleados consideran

que su area de trabajo esta desordenada.
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E. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos del diagnéstico del
estudio realizado en la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, se
presentan las siguientes conclusiones y recomendaciones, las
cuales estadn enfocadas en cada uno de los factores del Clima

Organizacional considerados en la presente investigacién.

CONCLUSIONES

1. En relacién a la cultura organizacional, la gran mayoria de
los empleados conocen la misidén, visién y wvalores que
promueve la Alcaldia, aunque existe un pequefio porcentaje
que no los conoce. Por otro lado la misién y visidn
actuales son complejas y dificiles de recordar para el
personal.

2. La percepcidén que la mayoria del personal tiene en cuanto
al liderazgo de sus jefes, es muy buena, aunque algunos de
los empleados estan insatisfechos <con el estilo de
autoridad que ejercen las diferentes jefaturas.

3. Para la mayoria de los empleados, los incentivos mas
motivantes en su trabajo son la estabilidad laboral, el
buen trato y las capacitaciones, entre otros.

4. En la Alcaldia existe libertad para que los empleados
expresen sus opiniones, aunque muchas veces esto puede dar

paso a la comunicacién informal.



60

Un poco mas de la mitad de los empleados considera dque
existe favoritismo tanto en el trato que se recibe en el
trabajo, como en la contratacién del personal, por lo tanto
se puede concluir gque en este aspecto existe mucha
inconformidad por parte del personal.

La mayoria de los empleados se encuentran muy
familiarizados con su trabajo, por lo tanto no se ven en la
necesidad de consultar a su Jjefe para realizar sus
actividades de menor importancia, sin embargo algunos
empleados consideran que deben consultar siempre a su jefe
para realizar su trabajo.

Gran parte de los empleados considera que sus ideas son
valoradas 'y tomadas en cuenta en los ©procesos de
planificacién de la Alcaldia, no obstante todavia hay
empleados que no se sienten incluidos en este proceso

En la Alcaldia existe una fuerte percepcién de que las
evaluaciones del desempeiio son realizadas de forma
adecuada, aunque existe una minoria que no estd satisfecha
con dicha afirmacién.

Segtn los resultados, las jefaturas han ejercido una buena
labor de direccién para dar a conocer a sus empleados las
actividades y tareas que corresponden a sus puestos de
trabajo, aunque todavia hay algunos empleados que aln no

tienen suficiente claridad para realizar su trabajo.
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. Existe insatisfaccién e inconformidad por parte de la

mitad de los empleados en cuanto al sueldo, prestaciones y
equidad salarial en los diferentes puestos de trabajo.

La mayoria de los empleados considera que su esfuerzo no
es reconocido adecuadamente, vya que solo se premia el
trabajo grupal y no el individual.

Gran parte de los empleados opinan gue se utilizan
adecuados mecanismos para la resolucidén de conflictos,
aunque para algunos empleados, estos mecanismos deben
mejorarse.

El compafierismo en la Alcaldia, para la mayoria de los
empleados es satisfactorio, aunque existen algunos
empleados que opinan que no es el adecuado.

La Jjornada de trabajo es realizada de una forma
responsable segin la mayor parte de los empleados, sin
embargo una buena parte del personal considera que la
jornada laboral no es respetada y que hace falta crear un
mayor compromiso hacia la institucién.

El espacio reducido en las instalaciones de la Alcaldia es
lo que mas afecta en el rendimiento laboral segtn la
mayoria de los empleados, aunque también existen otros
factores como la limpieza, el mobiliario y equipo y la

ventilacién que afectan el desempefio de los empleados.
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RECOMENDACIONES

. Realizar cambios en la misidén wvisidén y valores de 1la
Alcaldia y luego promoverlos entre los empleados de las
diferentes unidades.

. Se recomienda capacitar a cada jefe de unidad para reforzar
cualidades de liderazgo, ademés se pueden realizar
reuniones en cada unidad de trabajo para reafirmar el
liderazgo y fomentar la delegacidén de actividades.

. Para lograr una mejor motivacidédn al personal se propone
otorgar otras prestaciones diferentes a las dgque vya se
brindan, sobre todo en ocasiones tales como el nacimiento
de un hijo, matrimonio, graduacidén u otro.

. Para mejorar el flujo de la informacién hacia 1los
empleados, se propone la creacidédn de un grupo en la red
social FACEBOOK, que propicie una mejor interaccidn entre

empleados y jefes de la Alcaldia.

. Realizar actividades de convivencia entre unidades de

trabajo de la Alcaldia gque involucren a todos sus empleados
para lograr mayor cohesidén en el equipo de trabajo.

. Fomentar la delegacidén de responsabilidades hacia 1los
empleados para que puedan obtener méds confianza y estén mas

familiarizados con el trabajo.
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. Realizar reuniones en cada unidad de trabajo que permitan

la participacién de todos los empleados y tomar en cuenta

sus ideas para el proceso de planificaciédn.

. Para garantizar que las evaluaciones van a brindar buenos

resultados es necesario realizar métodos de evaluacidn de

acuerdo a la naturaleza de cada unidad de trabajo.

. El conocimiento de las actividades del puesto de trabajo es

muy 1mportante por lo tanto se recomienda realizar
reuniones en las cuales se puedan discutir con el empleado
las tareas de su puesto.

Realizar una revisién del escalafdén salarial para brindar
mejores beneficios a los empleados, de acuerdo a la
capacidad financiera de la Alcaldia, y de esta forma
mejorar la satisfaccidédn del personal.

Premiar al empleado mé&s sobresaliente de la Alcaldia con
un reconocimiento llamado “el empleado del mes”, para
fomentar el deseo de los empleados de realizar su trabajo
de forma efectiva.

Buscar la resolucidén de conflictos mediante la negociacidn
con ambas partes de modo que exista una confrontacidén entre
las dos versiones y se logren los acuerdos que perjudiquen

lo menos posible a ambas partes.
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13. Organizar actividades de convivencia tales como torneos
deportivos, excursiones, almuerzos y otros eventos que
contribuyan a fomentar el compafierismo.

14. Para fomentar la responsabilidad en el trabajo se
recomienda la asignacidén de metas diarias y semanales de
acuerdo a la naturaleza del puesto de trabajo.

15. Crear wuna comisidén conformada por los Jjefes de las
unidades de trabajo, la cual se encargard de realizar una
evaluacién del espacio fisico para brindar recomendaciones
sobre posibles remodelaciones que logren optimizar el uso

del espacio en las instalaciones de la Alcaldia.
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CAPITULO III

PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
FORTALECER EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS
TECNICOS Y ADMINISTRATIVOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

A. IMPORTANCIA

Comunmente es comentado que el lugar de trabajo se constituye en
el segundo hogar de las personas, debido a gue diariamente
conviven gran parte del dia en sus tareas laborales Jjunto con
sus compafieros de trabajo. De acuerdo a lo anterior, el tema del
Clima Organizacional se refiere precisamente al ambiente que se
crea y se vive en las organizaciones laborales, los estados de
animo y como estas variables pueden afectar el desempefio de los

trabajadores.

El clima organizacional forma parte de 1la cultura de cada
organizacién, es decir, es parte de la personalidad propia de la
organizacidén, no existen dos climas organizacionales iguales, el
comportamiento institucional es tan variable como el

temperamento de cada persona que trabaja dentro de su ambiente.

El modelo del Clima Organizacional que se propone a
continuacidén, relne aspectos a mejorar de aquellos factores del

clima organizacional gue tienen una gran incidencia en el
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rendimiento laboral de los empleados técnicos y administrativos
de la Alcaldia, en 1los cuales se detectaron deficiencias por

medio del diagndéstico realizado.

B. OBJETIVOS
GENERAL

Proponer un modelo de clima organizacional para fortalecer el
rendimiento laboral de los empleados técnicos y administrativos
de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, Departamento de San

Salvador.

ESPECIFICOS

1. Analizar los datos obtenidos acerca de la percepcidn gue
los empleados técnicos y administrativos tienen sobre el
clima organizacional que predomina en la Alcaldia Municipal
de Cuscatancingo.

2. Determinar los elementos necesarios para elaborar un modelo
de clima organizacional que permita mejorar el rendimiento
laboral de los empleados técnicos y administrativos de la
Alcaldia Municipal de Cuscatancingo.

3. Elaborar un modelo de clima organizacional gue mejore la
eficiencia laboral de los empleados técnicos y

administrativos de la Alcaldia.
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C. POLITICAS DEL MODELO DE CLIMA ORGANZACIONAL

1. Todas las mejoras que se logren con este modelo de clima
organizacional, deben estar enfocadas en la funcidén social
de la Alcaldia, con el fin de ofrecer una mejor atencidn al
usuario, en los servicios que solicite.

2. Lograr un compromiso de los concejales, la gerencia y todos
los empleados en el proceso de implementacidén y puesta en
marcha del modelo de clima organizacional.

3. La gerencia de la Alcaldia serd& la encargada de la gestidn
de llevar a cabo la puesta en marcha del modelo de clima
organizacional.

4. Gestionar en el Concejo Municipal, la orientacién de 1los
recursos necesarios para la implementacidén del modelo.

5. Realizar evaluaciones del clima organizacional una vez al
afio, siendo la unidad de recursos humanos la encargada de
llevarla a cabo.

6. La implementacién del modelo se realizard de forma gradual,
en un periodo méximo de 3 meses, llevando a cabo las
medidas gue sean necesarias para adoptar por completo el

modelo.
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D. ESCENARIO PARA CREAR UN CLIMA ORGANIZACIONAL
ADECUADO

1. Cultura Organizacional

La cultura organizacional se puede definir como un conjunto de
valores y normas que son compartidos por personas y grupos de
una organizacién 'y que regulan la manera en que estos
interactlian unos con otros y con el entorno de la organizaciédn.
Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el tipo
de objetivos y la manera adecuada de conseguirlos. Los valores
de la organizacidén contribuyen a formar normas, guias vy
expectativas que establecen los comportamientos apropiados de
los trabajadores en determinadas situaciones y el control del

comportamiento de los miembros de la organizacidn entre si.

La cultura organizacional es importante porque permite controlar
y modelar a 1los empleados de una empresa, logrando de esta
manera transmitir un sentido de identidad a sus miembros. Por
esta razdn es indispensable mejorar algunos aspectos
relacionados con la «cultura, vy a continuacidén se presentan

algunas sugerencias:

- Dar a conocer a los empleados de cada unidad la misidén vy
visidébn de la Alcaldia por medio de la pega de afiches en
cada unidad.

- De acuerdo con los datos observados se propone hacer

cambios en la misién y visidébn actuales de la Alcaldia para
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lograr que estas sean mas faciles de interpretar, y dJue

logren motivar al personal.

Misidn:

“Somos un gobierno municipal orientado a trabajar de forma
honesta, imparcial 'y eficiente en Dbeneficio de los
habitantes del municipio, <contribuyendo a mejorar la

calidad de vida y el desarrollo de la poblacidén.”

Visidn:

“Ser wuna institucidén 1lider en el desarrollo 1local dque
integre a todos los sectores de la sociedad, sirviendo como

un modelo de gestidédn para las demés Alcaldias.”

Lograr la adopcidén y difusidédn de los valores que regiran el
comportamiento de los empleados dentro de la Alcaldia,
promoviéndolos por medio de un mural gue contenga
informacidén sobre los valores y en el cual se resalte el
valor del mes. Se sugiere que dicho mural sea controlado
por la unidad de Promocién de Valores.

Se propone la adopcién de un slogan que identifique 1la
naturaleza del accionar de la Alcaldia. Dicho slogan puede

ser: “Impulsando el Desarrollo Local”
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2. Tipo de liderazgo

El liderazgo se puede definir como el conjunto de capacidades
que un individuo posee para influir en la mente de una o més
personas, haciendo que su equipo trabaje con entusiasmo, en el
logro de metas y objetivos. También se puede decir que un lider
tiene la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En
las organizaciones vya sean estas publicas o privadas, el
liderazgo es el ejercicio de 1la actividad ejecutiva en un
proyecto, de forma eficaz vy eficiente, sea éste personal,

gerencial o institucional.

Todo lider, cualesquiera que sean sus objetivos personales, debe
ser util a sus seguidores, o no serd lider, por lo tanto es

necesario conocer las caracteristicas que un lider debe tener:

- El lider debe ser parte del grupo que lidera, compartiendo
con los demds miembros las creencias, costumbres y valores

que ahi existen.

- Tener la capacidad de 1llevar a cabo el trabajo que les

exige a sus colaboradores.

- Tener la madurez de aceptar sus errores y el wvalor de

admitirlos ante los demés.
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- Saber motivar a los empleados para que realicen su trabajo

de una manera efectiva y con entusiasmo.

- Ser imparcial en el trato con sus subordinados.

- Incentivar la participacién de los empleados en la toma de

decisiones.

Para fortalecer las cualidades de lider de cada jefe de unidad,

se plantean las siguientes recomendaciones:

- Elaborar un plan de capacitacién enfocado a fortalecer las
cualidades de 1lider de <cada Jjefe de wunidad, logrando
potenciar el estilo de autoridad de cada uno para poder

ejercer una mejor labor de direccidn.

Detalles de la capacitacién dirigida a los jefes de unidad.

Objetivo Area a Tiempo Recursos Costo Lugar
reforzar

Fortalecer Liderazgo Dos Facilitador $400.00 | Saldén de
las sadbados en | Materiales usos
cualidades el horario - Fotocopias $6.00 | mGltiples
de liderazgo de 8:00 - Lapiceros $3.00 | de la
de los jefes a.m. a - plumones $2.25 | Alcaldia.
de unidades 12:00 m. Refrigerio $50.00
de la
Alcaldia

Total $461.25

(Ver plan de capacitacidén en liderazgo)

- Realizar reuniones mensuales en cada unidad de trabajo que
permitan ejercer al jefe su autoridad en la coordinacidn de

las funciones de su departamento y que permitan reafirmar
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la relacidn entre los colaboradores y el jefe. El dia y el
horario en que se realizaran estas reuniones serd definido
por el jefe de cada unidad, procurando interrumpir lo menos

posible las actividades de mayor importancia.

Para que las reuniones de equipos de trabajo sean efectivas, a

continuacidén se propone el siguiente modelo de agenda

CORCATANCINGO ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR

Formato de agenda para realizar reunidn de equipo de trabajo.

Encargado: jefe de cada unidad

Fecha:
| Duracion i Actividad |
| 5 min. || Convocatoriay palabras de bienvenida |
| 15 min. |[ Informe de tareas realizadas en el iltimo mes |
| 15 min. || Tareas programadas para el préximo mes |
i 10 min. | Discusion de las tareas a realizar
| 10 min. || Preguntas y sugerencias |
| 5 min. || Despedida de la reunion. |

- Fomentar la delegacién de algunas responsabilidades de las
unidades de trabajo a aquellos empleados que muestran un

buen desempefio e iniciativa en el trabajo.
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3. Programas de motivacién

La motivacién laboral es un conjunto de fuerzas tanto
intrinsecas como extrinsecas del ser humano, que lo conduce a
tener un comportamiento relacionado con el trabajo vy para

determinar su forma, direccidén, intensidad y duracidn.

La motivacién puede ser utilizada como una herramienta para
ayudar a predecir el comportamiento humano, ésta cambia
considerablemente de un individuo a otro y con mucha frecuencia
debe combinarse con la capacidad y los factores ambientales para
influir realmente en el rendimiento y comportamiento laboral. La
motivacién es clave para las organizaciones vya dque ayuda a
comprender y estructurar el ambiente de trabajo para fomentar
comportamientos productivos y erradicar a aquellos que son
improductivos. La motivacidédn laboral se presenta por medio de la
relaciédn de recompensas o incentivos, y el rendimiento; ya que
si el personal recibe prestaciones que cubran sus necesidades
bésicas, entonces el empleado se sentird motivado a realizar su
trabajo con eficiencia y eficacia, y le aportard ideas creativas
e 1nnovadoras a la institucidén, que quizds podran generarle

éxito al grupo de trabajo en la organizacién.

A continuacidén se presenta una serie de recomendaciones que

pueden ayudar a mejorar el grado de motivacidén del personal.
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Dotar de un seguro de vida y un seguro contra accidentes a
los empleados que realizan trabajo de campo en las
comunidades, debido al peligro que corren por los altos
indices de delincuencia que se presentan en la zona.
Brindar prestaciones especiales para acontecimientos
personales, tales como nacimiento de un hijo, matrimonio,
graduacién o muerte de un pariente cercano.

Dar diplomas de reconocimiento anualmente a empleados que
hayan presentado un desempefio sobresaliente en su trabajo.
Los criterios para otorgar este reconocimiento serdn en
base a las evaluaciones del desempefio que se realizan cada
afio. A continuacidén se propone el siguiente formato para el

diploma de reconocimiento.

ALCALDIA MUNICIPAL
DE CUSCATANCINGO

ESTA MENCION SE CGONCEDE A

Nambive de ba persona premiada

COMO RECONOCIMIENTO POR SU EXCELENTE DESEMPENO

GERENTE GENERAL JEFE DE LA UNIDAD

ALCALDE
FECHA
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- Entregar placas de reconocimiento a los Jjefes de las
unidades que hayan realizado una labor sobresaliente. Los
criterios para otorgar este reconocimiento serdan en base a
las evaluaciones que realizan los empleados a los jefes
cada afio, siendo el encargado de esto el Gerente General. A
continuacidén se propone el siguiente formato para la placa

de reconocimiento.

ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

Otorga el presente

Reconocimiento
a

Nombre delempleadss

Por su destacada labor de
direccion en la unidad de

4. Estilos comunicacionales

La comunicacién dentro de wuna organizacidén suele darse entre

niveles Jjerarquicos, es por ello que hay que resaltar la
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importancia de la relacidén individual frente a las relaciones
colectivas, es decir, que debe haber una buena comunicacién vy
cooperacidén entre los altos mandos y los trabajadores. Una buena
comunicacidén organizacional puede generar efectividad y buen

rendimiento en una institucidn.

Se puede sefialar que la comunicacidén organizacional es una
actividad propia de todas las entidades, es decir, es una forma
de gestidén para el conocimiento y correccién de acciones que
podrian afectar el normal desempefio de las actividades
interviniendo directamente en la interaccidén de la estructura

organizacional.

Para contrarrestar la percepcidn que tienen los empleados sobre
la importancia que tiene la comunicacién informal en la

Alcaldia, se propone lo siguiente:

- La creacién de un mural con los Memoradndum que emitan las
diferentes Jjefaturas, fechas de eventos institucionales,
noticias recientes acerca de las obras o actividades que la
Alcaldia lleva a cabo en el municipio, y otra informacidn
importante.

- Crear wun grupo de FACEBOOK cuyos miembros sean los
empleados de la Alcaldia y en el cual se hagan

publicaciones de interés para todo el personal, facilitando
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de esta manera la interaccidén entre las diferentes unidades
y sus miembros. (Anexo 4)

- No despedir a ningun empleado gque exprese respetuosamente
su opinidén acerca de algun proceso de trabajo, ya dJue
muchas veces los empleados dejan de opinar por temor a

represalias o a ser despedidos.

5. Procesos de Influencia

En algunos casos, la amistad entre jefe y subalterno da lugar a
una serie de abusos de confianza, como pueden ser privilegios vy
ventajas sobre otros trabajadores, por lo que en cualquier
escenario, se considera desfavorable fomentar este tipo de
amistad. Por esto mismo las organizaciones no suelen alentar
estas relaciones, vya sea por considerarlo algo fuera de 1lo
laboral o por temor a que genere mal clima entre los otros

companeros.

Por otro lado, es necesario enfocarse en la seleccidén vy
contratacién del personal, vya que muchos empleados de 1la
Alcaldia perciben que este proceso estd méds influenciado por
relaciones de amistad gque por capacidad, y por lo tanto es
necesario revisar las técnicas wutilizadas para ello, ya dque
éstas juegan un papel muy importante en el debido funcionamiento
de la organizacidén, por tal motivo, éstas tienen que ser mas

objetivas y mas afinadas, determinando los requerimientos de 1los



78

recursos humanos, acrecentando las fuentes méds efectivas que
permitan acercarse a los candidatos iddbéneos, evaluando la
potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi como su
aptitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de
técnicas, como la entrevista, las pruebas psicometrias y los
examenes médicos, ademds de pruebas de conocimiento para el
puesto que se necesite.

A continuacidén se presentan algunas recomendaciones que pueden
contribuir a controlar los procesos de influencia:

- Capacitar a los Jjefes en aquellos temas relacionados al
trato del personal, para brindarlo de una forma imparcial,
para que estos se sientan valorados y motivados a realizar
su trabajo. También incluir la amistad y compafierismo como
tema de capacitacidén, haciendo referencia a la diferencia
que existe entre estas dos, ya que el trabajo no tiene como
fin hacer amistades sino desempefiar una labor de la forma
mas agradable y satisfactoria con todas las personas con

las que toca interactuar.

Objetivo Area a reforzar Tiempo Recursos Costo Lugar
Fortalecer las Relaciones Dos Facilitador $400.00 | Saldén de
relaciones interpersonales | sdbados Materiales usos
interpersonales de y el trato al en el - Fotocopias $6.00 | maltiples
los jefes de personal. horario - Lapiceros $3.00 | de 1la
unidades y el trato de 8:00 Refrigerio $50.00 | Alcaldia.
que brinda al a.m. a
personal que labora 12:00 m.
en la Alcaldia.

Total $459.00

(Ver plan de capacitacidédn para la administracién del personal)
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Realizar evaluaciones de los empleados hacia los jefes para
detectar ©posibles irregularidades en el trato que el
personal estd recibiendo y de esta manera buscar y aplicar
medidas correctivas de acuerdo a cada caso. (Anexo 5)
Organizar actividades tales como almuerzos, cenas, jornadas
y torneos de algin deporte gque involucren a todos 1los
miembros de la wunidad, lo cual permitird que existan
mejores relaciones interpersonales entre cada individuo con
su jefe inmediato y con sus compafieros.

Revisar 1la distribucién de las tareas para procurar dgue
exista un adecuado balance y asi evitar que se recargue
demasiado trabajo en algunos trabajadores y en otros no.
Cuando se requiera hacer wuna contratacién, se pueden
realizar convocatorias en universidades u otros centros de
estudios, a fin de dar la oportunidad a personas ajenas al
personal de la institucidn para que puedan participar en el
proceso de seleccidn y contratacidn.

Realizar pruebas psicométricas con mayor grado de
dificultad para garantizar la contratacidén de personal con
la suficiente capacidad de ejercer el puesto solicitado.
Tales pruebas pueden ser: Test de Domindé, Test de Raven,

Test de cubos, entre otros.
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6. Toma de decisiones

La toma de decisiones es el proceso por medio del cual se
realiza una eleccidén entre una o varias opciones o maneras de
resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes

escenarios: a nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial.

A nivel individual la toma de decisiones se caracteriza por el
hecho de gque una persona haga uso de su razonamiento y criterio
para elegir una solucidén a un problema gque se le presente en la
vida; por esta razdn, es importante orientar a los empleados de
la Alcaldia para que sean capaces de resolver sus problemas

cotidianos con un minimo de supervisién.

Para fomentar la confianza de los empleados hacia la toma de
decisiones en la realizacidén de su trabajo, se proponen las

siguientes medidas:

- Delegar responsabilidades a los empleados para que estos
tengan mayor margen de maniobra y se sientan més
identificados y comprometidos con la realizacidén de sus
labores.

- Capacitar a los empleados sobre toma de decisiones y pro-
actividad para orientarlos a ser méds creativos en su

trabajo y realizar sus labores de una forma més eficiente.
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Detalles de la capacitacién para un total de 70 empleados del

drea técnica y administrativa.

Objetivo Area a reforzar Tiempo Recursos Costo Lugar
Fortalecer las Toma de Dos Facilitador $400.00 | Saldén de
aptitudes sobre la decisiones. sédbados Materiales usos
toma de decisiones en el - Fotocopias $31.50 | maltiples
de los empleados horario - Lapiceros $10.50 | de 1la
de las diferentes de 8:00 - plumones $2.25 | Alcaldia.
dreas de la a.m. a Refrigerio $175.00
Alcaldia. 12:00 m.

Total $619.25

(Ver plan de capacitacidén en toma de decisiones y pro-actividad)

- Evitar control excesivo por parte de los jefes, para que
los empleados tomen la iniciativa de realizar por cuenta
propia sus tareas, ya que de lo contrario esto puede
provocar que el personal se sienta incémodo o sofocado y se

desmotive para realizar su trabajo.

7. Inclusién en el proceso de planificacién

La planeacidén consiste en elegir un curso de accidén y decidir
por anticipado qué es lo que se debe hacer, en qué orden, cuando
y cbémo. La buena planeacidédn interna considera la previsidén del
futuro en el cual las decisiones y acciones de la planeacién se
intenta que operen, asi como el periodo en el cual se hacen los

planes.

La planeacidén sirve de base para una buena gestidén que resulta
de la habilidad de 1la administracidén para anticiparse vy
prepararse para los cambios que podrian afectar los objetivos

organizacionales, es la base para integrar las funciones
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administrativas y es necesaria para controlar las operaciones de

la organizacién.

A continuacidén se proponen algunas recomendaciones que serviran
para promover la participacidén de los empleados en el proceso de

planificacién de la Alcaldia:

- Debido a gque FACEBOOK es una herramienta utilizada por la
mayoria de personas, se propone crear un grupo en esta red
social, que permita a los empleados expresar sus ideas e
interactuar con sus respectivos Jjefes, constituyendo asi un
medio que facilitard el intercambio de ideas entre los
miembros (Anexo 4).

- Habilitar un buzdén de sugerencias para que los empleados
puedan expresar sus inquietudes o recomendaciones sobre
asuntos relacionados al accionar de la Alcaldia, todo de
una forma completamente andénima, evitando asi que algunos
empleados tengan temor de expresar su opinién sobre algln
aspecto delicado. El buzdn debe estar ubicado de
preferencia en un lugar visible y de féacil acceso para
todos los empleados tal como la entrada de la Alcaldia,
ademds se sugiere que la unidad encargada de revisar las

sugerencias sea Recursos Humanos.
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8. Auditoria interna

Se puede decir que el control es la funcidén que permite a los
jefes supervisar y comparar los resultados obtenidos contra 1los
resultados planeados, vigilando gque las acciones dirigidas se
estén llevando a cabo de acuerdo con los planes de 1la
organizacién vy dentro de los limites de la estructura vy

capacidad organizacional.

Es necesario saber que no debe existir solo el control
correctivo, sino que deberia verse como una labor de previsidn.
En este sentido se pueden analizar los hechos del pasado para
determinar lo que ha ocurrido y por qué los objetivos no han
sido alcanzados; de esta manera se pueden adoptar las medidas
necesarias para que en el futuro no se cometan 1los mismos

errores del pasado.

Con el objeto de realizar un control mads adecuado del accionar

de los empleados, se proponen las siguientes medidas:

- Disefiar métodos de evaluacién que estén estrechamente
relacionados con las actividades que realiza cada unidad de
trabajo, evitando asi que se realicen evaluaciones que
estén fuera de contexto y que por lo tanto no brinden
resultados apropiados. (Anexo 6)

- Hacer evaluaciones que involucren de forma conjunta a jefes

y personas externas a la unidad para asegurar dque la
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evaluacién estard de acuerdo a actividades realizadas vy

evitar sesgo en los resultados.

9. Conocimiento de las actividades del puesto de

trabajo

El empleado debe tener conocimiento acerca de qué trabajo
especifico tiene asignado el puesto y el esfuerzo fisico y/o
mental requerido para realizar el trabajo. También debe tener
claro aquellos datos que permitan determinar cémo se ejecuta el
trabajo, vya que un empleado que conozca plenamente el guehacer
de su puesto, tendrd un desempefio mejor que aquellos que no lo

conocen.

Es importante proporcionarle al trabajador toda la informacidn
relacionada con su puesto, debido a que algunas veces se pueden
generar dudas con algunas actividades que no tengan una estrecha

relacidén con el puesto pero que es necesario realizar.

Para fomentar el conocimiento de las actividades de trabajo en
los empleados, se presentan a continuacidén las siguientes

sugerencias:

- Facilitar el manual de descripcidédn de puestos a cada
empleado para que tenga pleno conocimiento de los

compromisos y actividades que le corresponden realizar.
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Discutir las tareas del puesto de trabajo con los empleados
para aclarar dudas sobre la realizacidén de algunas
actividades que no estén plenamente definidas en el manual
de descripcién de puestos pero que es necesario realizar.
Cada jefe definird el dia y el horario para realizar estas
reuniones en el cual exista menos carga de trabajo, para no

interrumpir las actividades de mayor importancia.

realizar estas reuniones se sugiere la siguiente agenda:

CRENRGD ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SATVADOR

Formato de agenda para realizar reunidén de discusién de puestos.

Encargado: Jjefe de cada unidad

Fecha:
| Duracion I Actividad |
| 5 min. || Convocatoriay palabras de bienvenida |
| 15 min. || Distribucién de tareas |
| 15 min. || Discusién delas tareas a realizar |
10 min. i Preguntasy sugerencias
| 5 min. || Despedida de la reunién. |

10. Distribuciébén salarial

En una organizacidén, cada funcidén o cada cargo tiene su valor.

Solo

se puede remunerar con justicia y equidad a los ocupantes

de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con relacidén a
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los demés y también a la situacidén del mercado laboral. Como la
organizacidén es un conjunto integrado de cargos en diferentes
niveles Jerarquicos vy en diferentes 4&reas de trabajo, la
administracién de salarios es un asunto que abarca la
organizacidén como un todo, y repercute en todos sus niveles vy

sectores.

Con el propdésito de otorgar salarios mds justos y lograr una
mayor equidad salarial en la Alcaldia, es necesario aplicar la
administracién de salarios, 1la cual puede definirse como el
conjunto de normas y procedimientos orientados a establecer o
mantener estructuras de salarios equitativas y Jjustas en la
organizacidén. Segun lo establecido en las politicas del modelo
de clima organizacional, el Gerente General podrd realizar
gestiones ante el Concejo Municipal vy otras organizaciones
externas a la Alcaldia para obtener los fondos necesarios para

llevar a cabo las siguientes propuestas:

- Realizar una nivelacidén salarial tomando en cuenta el cargo
% las actividades realizadas, para asi evitar el
descontento de muchos empleados con respecto al salario.

- Revisar el escalafén de manera que los porcentajes
utilizados estén acorde a las posibilidades de la Alcaldia

y al mismo tiempo mejoren la satisfaccidén de los empleados.
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- Mejorar e incluir nuevas prestaciones al personal de
acuerdo a la capacidad de la Alcaldia. Tales como
transporte para el personal, becas para los hijos de los
empleados, una pequefia canasta de viveres cada mes, entre

otras.

Se presenta la siguiente propuesta para la canasta de viveres:

CANASTA BASICA

DETALLE | CANTIDAD || PRECIO UNITARIO | TOTAL
| libras de frijol | 5 Il $0.67 | $3.00
| libras de arroz i 5 || $0.45 | $2.25
i libras de azucar | 5 I $0.37 | $1.86
botella de aceite de 1 $1.75 $1.75
750 ml
paquete de 1 $1.50 $1.50
macarrones
| Total | I $10.36

11. Programa de reconocimientos

El reconocimiento al empleado es una herramienta de gestidn
administrativa, que refuerza la relacidén de la empresa con los
empleados. Cuando se reconoce a la gente eficazmente, se estan
reforzando las acciones y comportamientos que, la organizacidn
desea ver repetidas por los empleados coincidiendo y alineédndose
perfectamente con la cultura vy objetivos generales de 1la

institucién.

Se puede reconocer de forma individual, a un equipo o a nivel
organizacional y se puede hacer de dos formas, mediante el

reconocimiento informal o el formal.
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El reconocimiento informal se trata de un sistema que, de una
forma simple, inmediata y <con un bajo costo refuerza el
comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica por
cualquier jefatura, con un minimo de planificacién y esfuerzo vy
puede, por ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento,
un correo electrdnico, una palmadita en la espalda o un

agradecimiento publico inesperado.

El reconocimiento formal es fundamental para construir una
cultura de reconocimiento y su efecto, cuando se realiza
eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y
efectividad. Se puede utilizar para felicitar a los empleados

por su fidelidad y buen desempefio en la Alcaldia.

Para promover un mejor programa de reconocimientos, se proponen

las siguientes medidas:

- Realizar la eleccidén del “empleado del mes”, para premiar
el buen desemperio de los empleados. Otorgando como
reconocimiento un diploma, un bono de $50 u otra cantidad
que las autoridades estimen conveniente y las respectivas

felicitaciones de parte de los jefes.
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El siguiente formato es una propuesta para el diploma del

empleado del mes.

ALCALDIA MUNICIPAL DE
CUSCATANCINGO

EMPLEADO/A DEL

FEsta mencion se concede a

Nombre de la persona

Como reconocimiento a si inestimable

" N contribucion a la labor de la alcaldia

FECHA

ALCAIDE JEFE DE UNIDAD

- Brindar a los empleados con un desempefio sobresaliente
articulos alusivos a la Alcaldia y paquetes de diversidn
familiar como entradas a algun Dbalneario o centro
recreativo, vales para un banqgquete familiar en un

restaurante, vales de supermercado, entre otros.
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Dentro de los articulos de incentivos que se pueden obsequiar a

los empleados se proponen los siguientes:

= \ v 5% o
» v
IMPULSANDOEL b1 e
DESARROLLO LOCAL
£ e/
y

N

CUSCATANCINGD

- Premiar a las unidades que se hayan destacado en el
cumplimiento de metas, financiandoles actividades
colectivas como almuerzos en restaurantes de prestigio vy

otras actividades de convivencia.

12. Resolucidédn de conflictos

E1l conflicto laboral puede caracterizarse como un choque gue
separa a dos o mas personas que mantienen diferencias de
criterio en cuanto a determinadas cuestiones. E1 conflicto
afecta la necesaria solidaridad de quienes integran una unidad
de trabajo, incrementando el individualismo y ocasionando que el

trabajo en equipo se vaya deteriorando.

El conflicto estd influido por el ambito social, muchas de sus

causas son de caracter externo a la institucidn, ideoldgicos,
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frustraciones en la vida social, incertidumbre sobre el futuro,

a las que se les suma las causas del ambito laboral

Para resolver un conflicto es necesario gque haya una disposicidn
de los involucrados, ésta se puede lograr cuando existen
condiciones para el didlogo, sin embargo, cuando falta
confianza, respeto o equidad en la comunicacién se puede
requerir la figura del mediador, quien deberd facilitar su
resolucidén de manera imparcial, colaborativa y estratégica. Por
otra parte, la negociacidén como estrategia de resolucidén de
conflictos favorece que las partes inicialmente en desacuerdo o

disconformes lleguen a un acuerdo mutuamente satisfactorio.

Para contribuir a tener una mejor resolucidén de conflictos, se

proponen las siguientes sugerencias:

- Evitar la presentacién de conflictos, promoviendo 1la
tolerancia entre los empleados por medio de una campafia de

concientizacidén sobre la practica de este valor.
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Para la campafia de concientizacidén sobre 1la tolerancia, se

propone el siguiente afiche:

7, . . d - R ... .' = =
FOLERANCIA
P Ividar y perdonar.
. iberarme de prejuicios e injusticias.

S vitar toda forma de violencia.
: =C espetar ideas y practicas diversas.

. dmitir que puedo equivocarme.
B o desear imponer mi voluntad.
. omprender distintos puntos de vista.
- ntentar soluciones flexibles.
7 ceptar y respetar la diversidad humana.

- Escuchar por separado a las dos partes en conflicto vy
confrontar las dos versiones para llegar a una solucidn que
afecte lo menos posible a ambas partes.

- Dar seguimiento a los conflictos resueltos, a modo de
minimizar los posibles efectos derivados de éstos y poner
en practica medidas que disminuyan la posibilidad de que el

conflicto se vuelva a presentar.

13. Normas de convivencia

El espacio de trabajo forma parte importante de la vida de cada
persona. Cada dia un grupo de empleados comparten no solo un
espacio sino también una buena parte del dia, por ello es

necesario generar compafierismo entre los trabajadores.
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Se necesita crear lazos entre las personas que trabajan juntas,
ya sea individual o conjuntamente, ya que esto permite generar

un buen ambiente laboral en la instituciédn.

Es necesario aclarar que amistad y compafierismo no es lo mismo.
Si bien los wvinculos laborales pueden transformarse en
relaciones de amistad o incluso de amor, lo cierto es que el
compafierismo existe, o deberia existir, entre los trabajadores
de un mismo espacio, aunque no existan vinculos de amistad. E1
compafierismo tiene que ver con el trabajo en comUn, hacia un

mismo objetivo y dentro de un mismo espacio.

Para fomentar el compafierismo entre los empleados de la Alcaldia

se propone lo siguiente:

- Organizar ocasionalmente partidos de futbol entre los
empleados de la Alcaldia, para incrementar el nivel de
confianza entre compafieros.

- Fomentar actividades de convivencia tales como fiestas
bailables, excursiones, y otros eventos que involucren a
todo el personal para estimular la integracidén vy la
comunicacién.

- Crear un programa de bienvenida e induccidén a los nuevos
empleados, para que éstos se integren de la mejor manera a

sus respectivos equipos de trabajo. (Anexo 7)



94

- Realizar la actividad llamada “Cuchubal”, la cual consiste
en que los empleados reunan dinero cada mes para rifarlo
entre ellos, descartando al ganador del primer mes para los
siguientes sorteos hasta realizar la ronda completa, dicha
actividad contribuird a fortalecer el compafierismo entre

los empleados.

14. Responsabilidad en el trabajo

La responsabilidad es un valor que estd directamente asociado
con la conciencia de la persona, el cual le permite reflexionar,
administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos,

siempre en el plano de lo moral.

Una persona responsable es aquella que actla conscientemente
siendo ¢él1 quien causa directa o indirectamente que un hecho
ocurra y a la vez estda obligado a responder por alguna cosa o
alguna persona bajo su cargo, también es la persona que cumple
con sus obligaciones o que pone cuidado y atencién en lo que

hace o decide.

Para ser un buen empleado hace falta estar comprometido con la
institucidén en la que se trabaja y este compromiso surge por
considerar que el fin Gltimo de la actividad laboral no es sdélo
cobrar un sueldo a finales de mes, sino también contribuir al

correcto accionar de la organizacidn.
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Para fomentar el sentido de la responsabilidad en los empleados,

se hacen las siguientes sugerencias:

Establecer metas diarias o semanales apegadas a las
capacidades propias de cada trabajador y a la naturaleza
del puesto, para promover el compromiso con el trabajo vy
fomentar la responsabilidad.

Colocar afiches con mensajes motivacionales vy también
incluir los mensajes difundidos por el tribunal de ética
gubernamental para concientizar a los empleados a realizar

de una forma responsable su trabajo.

Las siguientes imadgenes pueden ser usadas para crear afiches con

mensajes motivacionales:

Solo aquellos que se arriesgan a ir
demasiado lejos, pueden descubrlr

lo lejos que pueden| Iegar

Autor:

T. S. Eliot



L Somos (o que hacemos
& 7epetidamente,
Ml excelencia

"v 5—

=“entonces, no es un

Autor: Aristdteles

g i

el méedo a fracacan.

Autor: Paulo Coelho

96
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- Concientizar a los jefes por medio de reuniones para que
den el ejemplo de responsabilidad en el trabajo y de esta
manera se incremente el compromiso de parte de sus

colaboradores.

15. Remodelacién del ambiente fisico

Las condiciones ambientales de trabajo son aquellas
circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra
cuando ocupa un cargo en la organizacién. Es el ambiente fisico

que rodea al empleado mientras desempefia un cargo.

La distribucidén del espacio para areas de trabajo de cualquier
organizacidén constituye un aspecto importante en el estudio de
las condiciones en que éste se realiza. La estrecha relacidén que
existe entre las condiciones fisicas que conforman el medio en
que un empleado desempefia sus tareas y el rendimiento laboral,
permite afirmar que para lograr un alto grado de eficiencia no
basta con tener una adecuada estructura organizativa, con
sistemas idbéneos y procedimientos de trabajo, ni con elevadas
aptitudes del ©personal, es necesario integrar los elementos
materiales para crear un ambiente favorable a la naturaleza del

trabajo de la organizacién.
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Para crear un ambiente fisico favorable a la organizacidn, se

proponen las siguientes mejoras:

- Debido a que algunas unidades no cuentan con espacio
suficiente para realizar sus actividades, se recomienda
asignar un espacio que sirva como bodega para todas las
unidades, en la cual se puedan almacenar los archivos, el
equipo y demds articulos que no sean de uso frecuente.

- Crear una comisidén encargada de hacer una evaluacién del
espacio fisico de cada unidad para elaborar un diagnéstico
y realizar una propuesta sobre las redistribuciones
necesarias para mejorar la comodidad de los empleados.

- De acuerdo a las autoridades de la Alcaldia prdéximamente se
construird el nuevo palacio municipal, por lo cual se
sugiere la colocacidédn de bafios en lugares estratégicos, que
permitan el facil acceso para todos los empleados.

- Concientizar a los empleados de mantener limpia su area de
trabajo por medio de reuniones y por mensajes difundidos en
redes sociales y afiches, para lograr de esta manera crear
una cultura de limpieza que contribuya a mejorar la imagen

de la Alcaldia.
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A continuacidén se presentan estas dos propuestas para crear

afiches que promuevan el aseo y el orden en el area de trabajo:

Apuntale
ala

=
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- Orientar los recursos necesarios para proveer un sistema de
aire acondicionado a las unidades gque aun no lo poseen, va
que el hacinamiento que existe en varias unidades puede

contribuir a que el calor sea méds intenso.

Con el fin de crear un ambiente de trabajo mas agradable, se
sugiere la compra e instalacién de un equipo de aire

acondicionado, presentando la siguiente cotizacidn:

SUMINISTRO E INSTALACION DE EQUIPO MINI SPLIT DE 24,000 BTU/H
Marca del equipo: YORK
Cantidad: 1
Refrigerante: R-22
Capacidad del equipo cotizado: 24,000 BTU/H
Tipo de equipo: MINI SPLIT
Voltaje de trabajo de equipo: 220V / 1PH / 60HZ
Distancia de tuberia cobre no mayor a: 5 METROS
Distancia de tuberia para drenaje no mayor a: 6 METROS

Precio Unitario $ 930.00
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- Hacer wuna inspeccidén en las wunidades vy determinar las

necesidades de mobiliario y equipo gque se

tengan, para

contribuir a que el personal pueda realizar sus actividades

de una manera mas eficaz y eficiente.

A continuacidén se presenta el siguiente detalle de

mobiliario de

oficina:
. . . Precio
Descripcién . .
unitario
ESTACION DE TRABAJO EN L: Elaborada en melamina de $ 1,200.00

1" color negro en los costados, pata cilindrica de
MDF pintado con laca automotriz color negro,
cubierta, frentes de puertas y frentes de gavetas
en melamina de 5/8" en color a seleccionar,
incluye librera aérea, y un cuerpo de gavetas (una
para archivo y dos papeleras) con llave de cierre
simultaneo. Medidas aproximadas del mueble en

general de 1.20 mts de largo x 1.70 mts de fondo,
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cubiertas de: 0.60 cms de fondo en cubierta y 0.45
mts de fondo en lateral. Garantia de 3 afios por

desperfecto de fabricaciédn.

ARCHIVADOR METALICO DE 4 GAVETAS: FElaborado en
ladmina resistente, con llave de cierre simultéaneo,

porta identificacién al frente de cada gaveta.

Color negro.

$ 250.00
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SILLA SECRETARIAL SIN BRAZO: Asiento y respaldo en

75.00
espuma de alta calidad tapizada en tela color ¥
negro, cinco rodos, ©palanca de regulacidén de

altura, resistente a peso de hasta 250 libras.

- Con la construccidén del nuevo palacio municipal,

se

recomienda hacer una planeacidén para destinar un adecuado

espacio del nuevo edificio a cada unidad de trabajo tomando

en cuenta el numero de empleados vy las funciones

realiza.

E. PLAN DE CAPACITACION

1. Plan de capacitacién en Liderazgo

ALCANCE:

que

El presente plan de capacitacidén estd dirigido a todos los jefes de

unidad de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, que en total suman

20 personas.




104

OBJETIVOS:

- Fortalecer 1las cualidades de 1liderazgo de los Jjefes de
unidades de la Alcaldia, para que puedan ejercer una mejor
labor de direcciédn.

- Dar a conocer a los Jjefes formas innovadoras para la

orientacidén del personal.

ESTRATEGIAS
- Exposicidén de temas sobre liderazgo
- Realizar dinédmicas relacionadas con el tema
- Espacio de preguntas y respuestas

- Resolucidédn de casos practicos

TEMAS DE CAPACITACION
- Introduccidén al estudio del liderazgo
- ¢El1 lider nace, o se hace?
- Diferencias entre un jefe y un lider
- Caracteristicas de un lider

- Las funciones de un lider

RECURSOS

- Humanos
Est4d conformado por los Jjefes de wunidad de la Alcaldia,
facilitadores y deméds colaboradores encargados de la logistica

del evento.
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- Materiales
Infraestructura: La capacitacidédn se desarrollard en el

saldédn de usos multiples de la Alcaldia.

Mobiliario vy Equipo. Estd conformado por sillas, equipo

multimedia, mesas de trabajo, pizarra.

Material Didactico: fotocopias, lapiceros, plumones.
-  Tiempo
Las capacitaciones se realizardn dos sabados consecutivos en el

horario de 8:00 a.m. a 12:00 m.

PRESUPUESTO
Recursos Costo
Facilitador $400.00
Materiales
- Fotocopias $6.00
- Lapiceros $3.00
- Plumones $2.25
Refrigerio $50.00
Total $461.25

2. Plan de capacitacién en Administracién de

Recursos Humanos

ALCANCE:
El presente plan de capacitacidn estd dirigido a todos los jefes de
unidad de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo, que en total suman

20 personas.
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OBJETIVOS:

- Proporcionar a los Jjefes de wunidad, los conocimientos
necesarios para qgque puedan brindar un trato imparcial y de
calidad a todos sus colaboradores.

- Instruir a los jefes para que sepan diferenciar la amistad

del compafierismo.

- Dar conocer a 1los Jjefes formas de crear un ambiente de
confianza y con buenas relaciones interpersonales entre los

empleados.

ESTRATEGIAS
- Exposicidén de temas sobre administracién de personal
- Realizar dindmicas relacionadas con el tema
- Espacio de preguntas y respuestas

- Resolucidédn de casos practicos

TEMAS DE CAPACITACION
- Generalidades sobre administracién de personal
- Diferencia entre amistad y compafierismo
- Técnicas para administracién de personal
- Manejo de conflictos laborales

-  ¢Cébmo fomentar buenas relaciones entre los empleados?
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RECURSOS

- Humanos
Estd conformado por los Jefes de unidad de 1la Alcaldia,
facilitadores y demds colaboradores encargados de la logistica
del evento.

- Materiales
Infraestructura: La capacitacién se desarrollard en el

saldédn de usos multiples de la Alcaldia.

Mobiliario vy Equipo. Estd conformado por sillas, equipo

multimedia, mesas de trabajo, pizarra.

Material Didéactico: fotocopias, lapiceros, plumones.
-  Tiempo
Las capacitaciones se realizardn dos saébados consecutivos en el

horario de 8:00 a.m. a 12:00 m.

PRESUPUESTO
Recursos Costo
Facilitador $400.00
Materiales
- Fotocopias $6.00
- Lapiceros $3.00
- Plumones $2.25
Refrigerio $50.00
Total $461.25
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3. Plan de capacitacién sobre toma de decisiones y
pro-actividad
ALCANCE:
El presente plan de capacitaciédn estd dirigido a los empleados
técnicos y administrativos de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo,
los cuales en total suman 70 empleados.
OBJETIVOS:
- Fortalecer las aptitudes sobre la toma de decisiones de los
empleados de las diferentes areas de la Alcaldia.
- Fomentar las capacidades de los empleados para que sean

proactivos y creativos en su trabajo.

ESTRATEGIAS
- Exposicidén de temas sobre toma de decisiones y pro-
actividad
- Realizar dindmicas relacionadas con el tema
- Espacio de preguntas y respuestas
- Resolucidédn de casos practicos
TEMAS DE CAPACITACION
- Generalidades sobre toma de decisiones
- Proceso para la toma de decisiones
- Barreras para la toma de decisiones efectivas
- Generalidades sobre la pro-actividad

- Diferencias entre personas reactivas y proactivas
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RECURSOS

- Humanos
Estd conformado por los empleados de las diferentes unidades de
la Alcaldia, facilitadores y demés colaboradores encargados de
la logistica del evento.

- Materiales
Infraestructura: La capacitacidén se desarrollard en el

saldédn de usos multiples de la Alcaldia.

Mobiliario vy Equipo: Estd conformado por sillas, equipo

multimedia, mesas de trabajo, pizarra, plumones.

Material Didéctico: fotocopias, lapiceros, plumones.

-  Tiempo

Las capacitaciones se realizardn dos sabados consecutivos en el

horario de 8:00 a.m. a 12:00 m.

PRESUPUESTO
Recursos Costo
Facilitador $400.00
Materiales
- Fotocopias $31.50
- Lapiceros $10.50
- Plumones $2.25
Refrigerio $175.00
Total $619.25
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F. CUADRO RESUMEN DE COSTOS PARA LA IMPLEMENTACION DE
LA PROPUESTA

Descripcién Costos
Afiches $75.00
Capacitaciones $1,541.75
Diplomas y placas de reconocimiento $170.00
Canasta de viveres $725.20
Eventos y convivios $8,000.00
Articulos promocionales $400.00
Mobiliario y equipo $38,125.00
Aire acondicionado $2,790.00
Imprevistos $2,000.00
Total $53,826.95

G. PLAN DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE UN MODELO
DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El plan que se presenta a continuacidén resume los aspectos
necesarios para la puesta en marcha del modelo de clima
organizacional, en el cual se pueden encontrar objetivos,
descripcidén de actividades a realizar, recursos a utilizar y su

respectivo cronograma de actividades.

OBJETIVOS
1. Proporcionar a las autoridades de la Alcaldia 1los
lineamientos necesarios para poner en marcha el modelo de
clima organizacional.
2. Brindar una estimacidén de los costos de la implementacidn

de la propuesta.
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3. Facilitar una secuencia de las actividades a realizar con

sus respectivos periodos de ejecuciédn.

ACTIVIDADES A REALIZAR
1. Presentar la propuesta del modelo y su plan de
implementacidén a las autoridades de la Alcaldia para que la
analicen y autoricen su implementacidn.
2. Dar a conocer el modelo a las diferentes unidades de 1la
Alcaldia para coordinar la puesta en marcha.
3. Una vez aprobado el modelo destinar los recursos

materiales, humanos y financieros.

RECURSOS A UTILIZAR
Para llevar a cabo una adecuada implementacién de un modelo de
clima organizacional es necesario contar con los siguientes

recursos:

1. Humanos:

Estd conformado por la unidad de Recursos Humanos apoyado por
la Gerencia General los cuales se encargaran de coordinarse
con el resto de unidades para 1llevar a cabo la puesta en

marcha de la propuesta.

2. Materiales:
Estd conformado por los elementos como el mobiliario y equipo,
infraestructura, material didactico y otros elementos

necesarios para la implementacidn.
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3. Financieros:

Este recurso serd financiado por fondos ©propios de la
Alcaldia, y esta podréa realizar gestiones con otras
organizaciones que puedan facilitar elementos materiales

necesarios para la puesta en marcha del modelo.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE UN
MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Duracidn

o Mes 1 Mes 2 Mes 3
Actividades Responsable

Semanas

112(314]1]2|3|4|1|2|3|4

Presentacién de la propuesta a Gerente General y Jefe de

las autoridades Recursos Humanos

Alcalde y Concejo
Analisis de la propuesta
Municipal

Alcalde y Concejo
Aprobacidén de la propuesta
Municipal

Coordinar con los diferentes
Gerente General y Jefe de

jefes de las unidades para la
Recursos Humanos

implementacién del modelo

Gerente General, Jefe de
Recursos Humanos en

Implementacidn del modelo
coordinacidn con los

jefes de unidad.
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ANEXO 1



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario dirigido a los empleados técnicos y administrativos de la Alcaldia
Municipal de Cuscatancingo, departamento de San Salvador, para desarrollar el tema
“Modelo de Clima Organizacional para fortalecer el Rendimiento Laboral.”

Objetivo: conocer la percepcion de los empleados respecto al ambiente de trabajo que
los rodea, para realizar un diagndéstico del clima organizacional en la alcaldia municipal
de Cuscatancingo.

La informacidn recolectada en el siguiente cuestionario serd de uso estrictamente
académico y es de caracter anénimo.

Indicaciones: marque con una x la opcién con la que usted mas se identifique, por favor
sea lo mas objetivo posible.

I. DATOS GENERALES
Sexo: M [ ] F L]

Edad

18 a 26 45 a 53 [ ]
27a35 Ma3s de 53 [ ]
36a44

Nivel Educativo

1°a 9° grado Técnico [ ]
Bachillerato Otros

Universitario

Jod  dodl

Unidad a la que pertenece:

Tiempo de laborar en la Alcaldia:

Puesto laboral:




Il. DATOS DE CONTENIDO
1. éConoce la misidn, vision y valores de la Alcaldia?

Si [ ] No [ |

2. ¢Practica los valores que promueve la institucion?
Nunca [ ] Casi siempre

0

Casi nunca [ ] Siempre

A veces [ ]

Mencione los que practica:

3. (Tiene claras las actividades y tareas de su puesto?

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
Casi nunca [ ] Siempre [ ]
A veces [ ]

4. ¢Considera que su jefe inmediato es un lider en el trabajo?
Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo

0

Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo

5. De los siguientes incentivos, sefiale los que mas le motivan para realizar su

trabajo.
Incremento salarial [ ] Capacitaciones [ ]
Prestaciones adicionales a las de [ ] Comodidad en el trabajo [ ]
ley
Buen trato [ ] Equipo adecuado [ ]
Estabilidad laboral Participacion en las decisiones [ ]

[ ]
[ ]

Reconocimientos

Otros:




6. ¢Cree usted que en la Alcaldia la comunicacién informal es siempre mas creible
gue la comunicacién oficial?

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
[]

Casi nunca [ ] Siempre

A veces [ ]

7. En la Alcaldia el personal puede decir lo que piensa sin temor, aunque esté en
desacuerdo con los jefes.

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]

Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]

8. ¢Puede usted tomar decisiones en sus actividades laborales, por muy sencillas
que estas sean sin la autorizacion de su jefe?

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
Casi nunca [ ] Siempre [ ]
A veces [ ]

9. ¢Cuando usted aporta sus ideas, son estas tomadas en cuenta?

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
Casi nunca [ ] Siempre [ ]
A veces |:|

10. Las relaciones de amistad con los jefes, generalmente se transforman en
favoritismos o privilegios en el trabajo.

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]

Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]

11. La seleccién y contratacién de personal estd mas influenciada por relaciones de
amistad que por conocimiento y habilidades del aspirante.

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]

Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]

12. En esta organizacidn los empleados empiezan a laborar media hora después de

la hora de llegada y se preparan para irse media hora antes de la hora de salida.
Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]
Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]



13. La jefatura al evaluar el desempefio laboral del personal, es imparcial y justa.

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]
Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]
Comente:

14. Considerando sus actividades y sus conocimientos, équé tan satisfecho se siente
con el sueldo y las prestaciones que recibe por parte de la Institucion?

Muy insatisfecho [ ] Satisfecho [ ]
Insatisfecho [ ] Muy satisfecho [ ]
Comente:

15. ¢ Cree usted que existe equidad salarial entre los diferentes puestos laborales?

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]
Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]
Comente:

16. En esta alcaldia se premia a los empleados con un alto desempefio laboral.

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
Casi nunca [ ] Siempre [ ]
A veces [ ]

Comente:

17. iConsidera que existe un adecuado compafierismo entre los empleados de la
alcaldia?

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]
Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]



18. Los conflictos laborales en su drea de trabajo son manejados adecuadamente.

Nunca [ ] Casi siempre [ ]
Casi nunca [ ] Siempre [ ]
A veces [ ]

Comente:

19. Considera que su espacio fisico de trabajo esta bien distribuido

Totalmente de acuerdo [ ] Parcialmente en desacuerdo [ ]

Parcialmente de acuerdo [ ] Totalmente en desacuerdo [ ]

20. De las siguientes condiciones del espacio fisico, marque las que mas afectan su
desempefio laboral.

Ruido ]

Mobiliario y equipo inadecuado [ |

Espacio reducido
Bafios en mala ubicacion

Limpieza Infraestructura [ ]
lluminacién Desorden [ ]
Ventilacion

HEEEE

Otros:







TABULACION Y ANALISIS DE DATOS

1. ;Conoce la misién,

Objetivo:

Conocer el grado de pertenencia

e

visidén y valores de la alcaldia-?

identificacidén que

existe

entre los empleados técnicos y administrativos y la Alcaldia.

Respuesta Frecuencia
Absoluta|Relativa
SI 63 93%
NO 5 7%
Total 68 100%

1. ; Conoce la misién, visidén y valores de la
Alcaldia®?

mSIT
mNO

Anédlisis:
Un 93% de

valores de

se sienten muy identificados con la instituciédn.

7% afirma
promoviendo

empleados.

la Alcaldia,

conocerlos,

por

conocimiento

estos

tanto es

los encuestados afirma conocer la misiédn,

elementos

necesario

visibén vy

por lo que la mayoria de los empleados

Mientras que un

seguir

entre los



2. ¢Practica los valores que promueve la institucidn?

Objetivo:

Conocer el porcentaje de empleados

valores que promueve la Alcaldia.

Regouesta Frecuencia

Absoluta |Relativa
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1%
A veces 7 10%
Casi siempre 33 49%
Siempre 27 40%
Total 68 100%

que ponen en practica 1los

0% 1%

2. ¢ Practica los valores que promueve la
institucién?

E Nunca

mCasi nunca
mA veces
mCasi siempre

mSiempre

Anédlisis:

El 89% de los empleados manifiestan que siempre o casi siempre

practican los valores que promueve la Alcaldia, lo que demuestra

que el personal se identifica con los valores de la institucidn.

Mientras que solo una minoria no los practica.



3. ¢Tienen claras las actividades y tareas de su puesto?

Objetivo:
Determinar si los empleados de la Alcaldia tienen claras las
actividades y tareas que deben de realizar dentro de su puesto

de trabajo.

RespEEs A Frecuencia

Absoluta |relativa
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 3 4%
Casi siempre 10 15%
Siempre 55 81l%
Total 68 100%

3. ¢ Tiene claras las actividades y tareas de
su puesto?

o)
0% 0%

B Nunca

ECasi nunca
WA veces
mCasi siempre

B Siempre

An4lisis:

La mayoria de los empleados tiene el conocimiento necesario
acerca de las actividades de su puesto ya gque eso es lo que
sefiala el 96% de los encuestados, por otro lado existe una
minoria que aun presenta dudas sobre las actividades que le

corresponde realizar.



4. :;Considera que su jefe inmediato es un lider en el trabajo?

Objetivo:

Conocer la percepcidn que tienen los empleados de considerar a

su jefe inmediato como un lider.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta |Relativa
Totalmente de acuerdo 42 62%
Parcialmente de
acuerdo 20 29%
Parcialmente en
desacuerdo 4 6%
Totalmente en
desacuerdo 3%
Total 68 100%

3%

isConsidera que su jefe inmediato es un lider

en el trabajo?

ETotalmente de
acuerdo

B Parcialmente de
acuerdo

mParcialmente en
desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Andlisis:

El personal de direccién de cada &area de trabajo estd haciendo

una labor aceptable ya que el 91%

acuerdo en que su jefe es un lider en el trabajo,

9% estd en desacuerdo.

de los encuestados esta de

y solamente un



5. De los siguientes incentivos, sefiale los gque més le motivan

para realizar su trabajo.

Objetivo:
Identificar aquellos incentivos que los empleados consideran que

les motivan més para realizar sus labores cotidianas.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta Relativa
Incremento salarial 21 31%
Prestaciones adicionales a
la de la ley 24 35%
Buen trato 32 47%
Estabilidad laboral 34 50%
Reconocimientos 9 13%
Capacitaciones 28 41%
Comodidad en el trabajo 20 29%
Equipo adecuado 24 35%
Participacién en las
decisiones 23 34%
Ninguno 3 4%
n = 68




De los siguientes incentivos, sefiale los que mas le motivan para

realizar su trabajo.

4%

34%

13%
M Incremento salarial
M Prestaciones adicionales a la de la ley
H Buen trato
M Estabilidad laboral
M Reconocimientos
I Capacitaciones
= Comodidad en el trabajo
W Equipo adecuado
Participacién en las decisiones
m Ninguno

An4lisis:

La mayor parte de las opiniones se inclinaron por la estabilidad
laboral como el elemento mas motivador ya que muchos perciben a
la alcaldia como un lugar donde se puede trabajar por mucho
tiempo, por otra parte el buen trato y las capacitaciones fueron
de los incentivos més mencionados. Cabe sefialar que el 4% de las

opiniones reflejan desmotivacidédn por parte de algunos empleados.



6. ¢Cree usted que en la Alcaldia la comunicacién informal es
siempre méds creible que la comunicacidén oficial?

Objetivo:
Determinar el grado de confiabilidad de la comunicacién oficial

dentro de la Alcaldia

RespHEs A Frecuencia

Absoluta |Relativa
Nunca 15 22%
Casi nunca 6 9%
A veces 24 35%
Casi siempre 14 21%
Siempre 9 13%
Total 68 100%

é.Cree usted que en la Alcaldia 1la
comunicacién informal es siempre mas creible
que la comunicacién oficial ?

m Nunca

mCasi nunca
WA veces
mCasi siempre

mSiempre

Analisis:

Existen muchas dudas en la veracidad de 1la informacidén que
circula en la Alcaldia ya que la mayoria de los empleados le da
mas importancia a la comunicacién informal. Mientras que un 31%

de los empleados tiene mayor confianza en la comunicacién

formal.



7. En la Alcaldia el personal puede decir lo qgque piensa sin

temor,

Objetivos:

aunque esté en desacuerdo con los jefes.

Identificar la libertad de los empleados para expresar y aportar

sus ildeas dentro de su area laboral.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta |Relativa
Totalmente de acuerdo 18 26%
Parcialmente de
acuerdo 30 44%
Parcialmente en
desacuerdo 12 18%
Totalmente en
desacuerdo 8 12%
Total 68 100%

con los jefes.

En la Alcaldia el personal puede decir lo que
piensa sin temor, aunque esté en desacuerdo

B Totalmente de
acuerdo

B Parcialmente de

acuerdo

mParcialmente en

desacuerdo

B Totalmente en

desacuerdo
Analisis:
Dentro de la Alcaldia los empleados manifiestan que existe
suficiente libertad para expresar y aportar sus ideas, segun lo

expresado por el 70% de los empleados.

minoria que siente temor a expresarse libremente.

Por otra parte existe una



8. ¢Puede usted tomar decisiones en sus actividades laborales,
por muy sencillas que estas sean sin la autorizacidén de su Jjefe?

Objetivo:
Conocer la facultad que los empleados tienen para tomar
decisiones dentro sus labores delegadas sin la necesidad de

consultar a su jefe inmediato.

Frecuencia

Respuesta |Absoluta |Relativa
Nunca 7 10%
Casi nunca 4 6%
A veces 30 44%
Casi siempre 14 21%
Siempre 13 19%
Total 68 100%

iPuede usted tomar decisiones en sus
actividades laborales, por muy sencillas que
estas sean sin la autorizacién de su jefe?

6%

mNunca

ECasi nunca
WA veces
mCasi siempre

mSiempre

Andlisis:

Solamente en algunas ocasiones los empleados sienten libertad
para tomar decisiones en sus actividades laborales, ya que esto
es lo que expresa la mayoria del personal, por otro lado existe
una buena parte de los empleados gque manifiesta que no necesita

la autorizacidén de su jefe para realizar sus tareas.



9. ;Cuédndo usted aporta sus ideas, son estas tomadas en cuenta?
Objetivo:

Determinar el nivel de receptividad por parte de los Jjefes en
cuanto a las 1ideas aportadas ©por los empleados para la

elaboracién y planificacién de las actividades que realiza la

Alcaldia.
N Frecuencia
Absoluta |Relativa
Nunca 2 3%
Casi nunca 3 4%
A veces 28 41%
Casi siempre 20 29%
Siempre 15 22%
Total 68 100%

¢Cuédndo usted aporta sus ideas, son estas
tomadas en cuenta?

% 5%

B Nunca

mCasi nunca
WA veces
mCasi siempre

B Siempre

Analisis:

Segln la opinidén de un poco més de la mitad de los empleados en
la Alcaldia se escuchan y se toman en cuenta las opiniones o
sugerencias de los empleados 1lo cual aumenta el sentido de
pertenencia hacia la Alcaldia. Por otra parte el resto de los

empleados considera que no siempre son valorados sus aportes.



10. Las relaciones de amistad con los jefes, generalmente se
transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo.
Objetivo

Conocer la percepcién de los empleados acerca de las posibles
preferencias de algunos Jjefes hacia algunos colaboradores

derivadas de relaciones de amistad.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta|Relativa
Totalmente de acuerdo 18 27%
Parcialmente de acuerdo 17 25%
Parcialmente en desacuerdo 11 16%
Totalmente en desacuerdo 22 32%
Total 68 100%

Las relaciones de amistad con los jefes,
generalmente se transforman en favoritismos o
privilegios en el trabajo.

B Totalmente de
acuerdo

mParcialmente de
acuerdo

B Parcialmente en
desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Anadlisis:

En la alcaldia existe un descontento por parte del 52% de los
empleados en cuanto a las preferencias que algunos jefes tienen
con empleados de su unidad. Aunque el resto de empleados estad en
desacuerdo con esta opinién y no cree que existan favoritismos

en el trabajo.



11. La seleccidn % contratacién de personal estd mas
influenciada por las relaciones de amistad que por conocimiento

y habilidades del aspirante.

Objetivo:
Determinar la opinién de los empleados acerca del respeto vy
transparencia de los procesos de seleccién y contratacidn de

personal en la Alcaldia,

Frecuencia
Respuesta
Absoluta |Relativa
Totalmente de acuerdo 25 37%
Parcialmente de acuerdo 14 21%
Parcialmente en desacuerdo 12 18%
Totalmente en desacuerdo 17 25%
Total 68 100%

La seleccién y contratacidén de personal estéd mas
influenciada por las relaciones de amistad que por
conocimiento y habilidades del aspirante.

B Totalmente de acuerdo
B Parcialmente de acuerdo
mParcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

An4lisis:

Con los resultados obtenidos se puede decir que para la mayor
parte de empleados las relaciones de amistad tienen mayor peso a
la hora de la seleccidén y contratacién del personal que labora
en la Alcaldia, ya que el 58% de los encuestados manifiestan
estar total o parcialmente de acuerdo, <contra un 43% que

consideran que no es asi.



12. En esta organizacidén los empleados empiezan a laborar media
hora después de la hora de llegada y se preparan para irse media

hora antes de la hora de salida.

Objetivo:
Conocer el grado de compromiso que existe en los empleados para

realizar su jornada de trabajo.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta Relativa
Totalmente de acuerdo 9 13%
Parcialmente de acuerdo 15 22%
Parcialmente en desacuerdo 10 15%
Totalmente en desacuerdo 34 50%
Total 68 100%

En esta organizacién los empleados empiezan a
laborar media hora después de la hora de llegada y
se preparan para irse media hora antes de la hora de
salida.

B Totalmente de acuerdo
mParcialmente de acuerdo
mParcialmente en

desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Andlisis:

Seglin la mayoria de empleados de la Alcaldia la jornada laboral
se cubre completamente, 1lo cual refleja el compromiso del
personal por ser responsable en el trabajo. Aungque existe un 35%
restante que considera que falta compromiso por parte de 1los

empleados para realizar la jornada de trabajo completa.



13. La jefatura al evaluar el desempefio laboral, es imparcial y
justa.

Objetivo:

Identificar la opinidn de los empleados acerca de la
imparcialidad y justicia en las evaluaciones que se realizan del

desempefio laboral.

Frecuencia
Respuesta

Absoluta|Relativa
Totalmente de acuerdo 28 41%
Parcialmente de acuerdo 27 40%
Parcialmente en desacuerdo 12 18%
Totalmente en desacuerdo 1 1%
Total 68 100%

La jefatura al evaluar el desempefio laboral, es
imparcial y justa.

1%

ETotalmente de
acuerdo

mParcialmente de
acuerdo

mParcialmente en
desacuerdo

ETotalmente en
desacuerdo

Andlisis:

Los resultados a esta interrogante reflejan que el sistema de
evaluacidén que se utiliza para evaluar el desempefio laboral es
adecuado y Justo ya que un 81% de los empleados se sienten
satisfechos con los resultados que se obtienen de estos, y una
minoria que representa el 19% considera que las evaluaciones no

estadn apegadas al tipo de actividades realizadas en cada unidad.



14. Considerando sus actividades y sus conocimientos, ¢qué tan
satisfecho se siente con el sueldo y las prestaciones que recibe

por parte de la instituciédn?

Objetivo:
Conocer el grado de satisfaccidén de los empleados con el salario
y las prestaciones que reciben de acuerdo a sus actividades vy

sus conocimientos.

Frecuencia
Respuesta

Absoluta |Relativa
Muy insatisfecho 6 9%
Insatisfecho 27 40%
Satisfecho 33 49%
Muy satisfecho 2 3%
Total 68 100%

Considerando sus actividades y sus conocimientos, ;qué
tan satisfecho se siente con el sueldo y las
prestaciones que recibe por parte de la institucién?

3%

EMuy insatisfecho
mInsatisfecho
mSatisfecho

EMuy satisfecho

Andlisis:

En cuanto al sueldo y las prestaciones que los empleados reciben
de la Alcaldia, casi la mitad de estos se sienten insatisfechos
y esperarian tener mejores beneficios por la realizacidén de sus
labores. Por el contrario el 51% dice sentirse satisfecho vy
consideran que el sueldo que reciben es el adecuado seguin sus

actividades y conocimientos.



15. ;Cree usted que existe equidad salarial entre los diferentes
puestos laborales?

Objetivo:
Identificar la percepcién de los empleados acerca de la relacidn
que existe entre los puestos laborales y los salarios dentro de

la Alcaldia.

Frecuencia
Respuesta

Absoluta|Relativa
Totalmente de acuerdo 13 19%
Parcialmente de acuerdo 21 31%
Parcialmente en desacuerdo 15 22%
Totalmente en desacuerdo 19 28%
Total 68 100%

iCree usted que existe equidad salarial entre los
diferentes puestos laborales?

ETotalmente de
acuerdo

B Parcialmente de
acuerdo

mParcialmente en
desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Andlisis:

Para la mitad de los empleados existe inconformidad en cuanto a
la equidad salarial, ya que consideran que hay cargos de menor
nivel con sueldos mejores que otros de mayor nivel. La otra
mitad afirma que los sueldos si estadn acorde a las funciones vy

el cargo de los empleados.



16. En esta alcaldia se premia a los empleados con un alto
desempefio laboral.

Objetivo:
Conocer si la Alcaldia otorga reconocimientos a aquellos

empleados que sobresalen en sus actividades laborales.

Frecuencia

Respuesta Absoluta |Relativa
Nunca 34 50%
Casi nunca 8 12%
A veces 23 34%
Casi siempre 3 4%
Siempre 0 0%
Total 68 100%

En esta alcaldia se premia a los
empleados con un alto desempeiio
laboral.

4% 0%

mNunca

mCasi nunca
mA veces
ECasi siempre

mSiempre

An4lisis:

Un 62% de los empleados considera que la Alcaldia no incentiva
ni premia a los empleados que tienen un alto desempefio laboral.
De acuerdo a lo manifestado por el Gerente General y la Jefe de
Recursos Humanos, los reconocimientos gque se otorgan en la
Alcaldia son por unidad de trabajo y no individualmente lo cual

explica la opinidén de la mayoria de empleados.



17. ¢Considera gque existe un adecuado compafilerismo entre 1los
empleados de la alcaldia?

Objetivo:
Identificar la percepcién de los empleados sobre el grado de

comparfierismo que existe en la Alcaldia.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta Relativa
Totalmente de acuerdo 11 16%
Parcialmente de acuerdo 35 51%
Parcialmente en desacuerdo 15 22%
Totalmente en desacuerdo 7 10%
Total 68 100%

isConsidera que existe un adecuado
compafierismo entre los empleados de la
alcaldia?

B Totalmente de
acuerdo

B Parcialmente de
acuerdo

mParcialmente en
desacuerdo

ETotalmente en
desacerdo

Andlisis:

Las relaciones de trabajo entre los empleados de la Alcaldia son
buenas segun lo expresado por el 68% de estos, aunque éste no es
un porcentaje suficientemente alto para tener un buen clima
organizacional, vya qgque el resto de empleados no considera gue

las relaciones entre los empleados sean las mejores.



18. Los conflictos laborales en su &rea de trabajo son manejados
adecuadamente.

Objetivo:
Determinar la apreciacién de los empleados acerca del manejo de

los conflictos en su area de trabajo.

RespHEs A Frecuencia

Absoluta |Relativa
Nunca 1 1%
Casi nunca 4 6%
A veces 19 28%
Casi siempre 27 40%
Siempre 17 25%
Total 68 100%

Los conflictos laborales en su area de
trabajo son manejados adecuadamente.

1

o

B Nunca

mCasi nunca
WA veces
mCasi siempre

B Siempre

Andlisis:

El 65% de los empleados manifestdé que los conflictos en su &area
de trabajo son siempre o casi siempre manejados adecuadamente,
lo cual puede contribuir a minimizar las consecuencias de estos,
mientras que el resto considera que todavia hace falta mejorar

en este aspecto.



19. Considera que su espacio fisico de trabajo estd bien
distribuido.

Objetivo:
Conocer la opinidén de los empleados con respecto a la

distribucién de su espacio fisico de trabajo.

Frecuencia
Respuesta
Absoluta Relativa
Totalmente de acuerdo 15 22%
Parcialmente de acuerdo 19 28%
Parcialmente en desacuerdo 13 19%
Totalmente en desacuerdo 21 31%
Total 68 100%

Considera que su espacio fisico de
trabajo esta bien distribuido.

B Totalmente de
acuerdo

mParcialmente de
acuerdo

mParcialmente en
desacuerdo

ETotalmente en
desacuerdo

Analisis:

Para la mitad de los empleados algunas unidades de trabajo
tienen un espacio fisico mal distribuido, por lo gque no existe
suficiente comodidad para realizar sus actividades. Mientras que
el resto estd de acuerdo y cree que si existe una adecuada

distribucién del espacio fisico.



20. De las siguientes condiciones del espacio fisico, marque las

que més afectan su desempefio laboral.

Objetivo:
Identificar los aspectos del espacio fisico de trabajo que més

afectan el desempefio laboral de los empleados.

E—— Frecuencia
Absoluta Relativa

Espacio reducido 44 65%
Bafios en mala ubicacidn 13 19%
Limpieza 23 34%
Iluminacidn 6 9%
Ventilacién 21 31%
Ruido 20 29%
Mobiliario y equipo

inadecuado 23 34%
Infraestructura 19 28%
Desorden 10 15%
n=68




De las siguientes condiciones del espacio fisico, marque las que

mas afectan su desempeiio laboral.

9%

B Espacio reducido M Bafios en mala ubicacion
M Limpieza M |luminacién
M Ventilacién M Ruido
= Mobiliario y equipo inadecuado m Infraestructura
Desorden
Anadlisis:

La mayoria de las opiniones reflejan que el espacio reducido es
lo que més afecta el rendimiento laboral de los empleados, va
gque muchas veces esto dificulta la realizacién de las
actividades. Por otra parte otros de los aspectos méas
mencionados fueron la limpieza vy el mobiliario vy equipo
inadecuados. El1 factor que menos afecta segin los empleados es
la iluminacién ya que consideran gque existen las condiciones

necesarias para tener una adecuada visibilidad en el trabajo.
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Entrevista dirigda al personal de direccion de la Alcaldia Municipal de Cuscatancingo,

departamento de San Salvador.

A continuacion se presentan una serie de afirmaciones y preguntas, las cuales

agradeceremos responda con la mayor sinceridad y honestidad posible.

La presente entrevista tiene como objetivo principal conocer su percepcion acerca del

clima organizacional de la alcaldia.

1.

éTiene mision, visién y valores la Alcaldia?

¢Considera que los empleados en general respetan y practican la mision, visiéon
y valores que promueve la Alcaldia?

Segun su criterio, éconsidera que en su trabajo existe un ambiente de libertad,
el cual le permite al personal ser creativo y sugerir cambios en sus tareas?

¢Qué medidas lleva a cabo la alcaldia para mantener motivado a su personal?

¢Qué tipo de estimulo recibe el empleado por ser creativo y tener un alto
rendimiento en su trabajo?

Si un empleado sobresale en su trabajo y es reconocido, ¢cédmo reacciona el
resto de sus compafieros?

éCree usted que en la alcaldia la comunicacion informal es siempre mas creible
gue la comunicacién oficial?

¢Considera que existe un ambiente de compafierismo entre los empleados de
su departamento?



10.

11.

12.

13.

14.

¢Qué medidas disciplinarias utiliza para llamar la atencién de sus
colaboradores?

¢Con que frecuencia se realizan evaluaciones del desempefio al personal?

¢Qué medidas toma para corregir problemas de desempefio y rendimiento de
trabajo en los empleados de la alcaldia?

¢Considera que el trabajo esta distribuido equitativamente entre los trabajadores de su
area?

éCudles cree que son los factores ambientales (interno o externo) que mas
afectan su desempeiio y el de sus colaboradores?

A su criterio, ¢la distribucion del espacio fisico de su departamento es
adecuada?
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PASOS PARA LA CREACION DE UN GRUPO EN FACEBOOK

Luego de haber ingresado a una cuenta en Facebook, hacer clic en
la opcién "Inicio", ubicada en la esquina superior derecha de la

pagina:

Una vez hecho esto, del lado izquierdo de la péagina, buscar el
area GRUPOS. Si se observa la opcidén “Crear un grupo..”, hacer
clic en ella. Si no, ubicar el puntero del mouse sobre el titulo
GRUPOS del &rea, hacer clic en el link MAS que aparecera, vy
luego, en la parte superior de la pantalla, hacer clic en el
botén grande que dice “+ Crear un grupo”. Las opciones

mencionadas se presentan en las siguientes dos imagenes:

@ Mensajes

Eventos I

A0 Buscar amigos

Una vez hecho esto, aparece una ventana con un pequefio

| + Crear un grupo

formulario que se debe rellenar. En ese formulario, ingresar el
nombre que tendrd el grupo en el cuadro de texto que estd al

lado de la etiqueta "Nombre del grupo". Luego, en el cuadro de



texto al lado de la etiqueta "Miembros", ingresar el nombre de
los amigos de Facebook que serédn miembros del grupo; para ello
s6lo se debe empezar a escribir el nombre de alguien y hacer
clic sobre él1 en una lista que aparecerd. Para que el grupo sea

creado se tiene que agregar como miembro a al menos un amigo.

La Ultima caracteristica que se debe establecer es el nivel de
privacidad del grupo. Para esto se tiene que hacer clic en el
botén que estd al lado de la etiqueta “Privacidad” y seleccionar

una de estas tres opciones:

e Abierto, que significa que cualquiera podrd ver el grupo,

guién pertenece a él y lo que publican sus miembros.

e Cerrado, que significa que cualquiera podrad ver el grupo y
quién pertenece a él, pero solo los miembros podrédn ver sus

publicaciones.

e Secreto, que significa que solo los miembros podran ver el

grupo, dquién pertenece a él, y sus publicaciones.

Finalmente, una vez se haya seleccionado la configuracidén de
privacidad, hacer clic en el botdén "Crear", y el grupo estara

creado.
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CUSCATANCINGO

ALCALDH MNGIAL D8 ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO JRDOR gy
I

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR

Evaluacién de los empleados hacia los jefes de cada unidad de trabajo, acerca del trato que recibe el

personal por patte de las jefaturas.
Objetivo: conocer la opinién de los empleados acerca del trato que reciben por parte de las jefaturas.
Indicaciones: marque la opcién que considere conveniente

La informacién recolectada en el presente cuestionario es de caricter andénimo y servird para

mejorar el ambiente laboral en la Alcaldfa.

1. ¢Es amable su jefe para pedirle que realice alguna tarear

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca ] Siempre ]
A veces ]

2. Sujefe le apoya para realizar tareas complicadas

Nunca ] Casi siempre
Casi nunca ] Siempre

A veces |:|

[]
[

3. Cuando usted no cumple alguna meta, su jefe se molesta y le llama la atencién

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca ] Siempre ]
A veces ]

4. :Cree que su jefe se altera facilmente ante situaciones dificiles?

Nunca ] Casi siempre
Casi nunca ] Siempre

A veces ]

[0

5. ¢Cree que su jefe tiene preferencias con algunos empleados?

Nunca ] Casi siempre
Casi nunca |:| Siempre

A veces ]

[0



6. ¢Cuando su jefe le llama la atencién, lo hace de una manera apropiada?

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca ] Siempre ]
A veces ]

7. Sujefe le llama la atencién delante de sus compafieros

Nunca ] Casi siempre ]
[

Casi nunca ] Siempre

A veces |:|

8. ¢Cree usted que su jefe hace una adecuada distribucién del trabajo en su unidad?

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca ] Siempre ]
A veces ]

9. Sujefe lo toma en cuenta en las diferentes actividades grupales que se realizan en su unidad
de trabajo.

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca ] Siempre ]
A veces ]

10. Su jefe toma en cuenta sus opiniones y sugerencias relacionadas al trabajo

Nunca ] Casi siempre ]
Casi nunca |:| Siempre |:|
A veces ]
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ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

FORMATO PARA LA EVALUACION DEL PERSONAL

EL SALVADOR

PRIMERA PARTE
Nombre Cargo
Unidad Jefe Inmediato
Fecha Fecha dltima Evaluacién

Instrucciones
Encierre dentro de un circulo el nimero situado arriba en la linea horizontal que
expresa el juicio global que mejor describe al empleado en cada cualidad. El
cuidado y objetividad con que efectie la evaluacién determinaran la utilidad de
ésta para usted, el empleado y la institucién.

Considere el desempefio laboral del empleado desde la dltima
evaluacién y marque con una “X” si ha desmejorado, si ha
permanecido estable o si ha mejorado en las cualidades

especificadas a la izquierda

No olvide marcar en la casilla °
. -8 < S =)
correspondiente. =4 ] °
= = pav
A= 28| 0
U g o T 0
= S ¢
o 8 g
< < 9 3
as T & °
Conocimiento 5 4 3 2 1
del Trabajo. S — — - — .
Considera cl Bien informado Conocimiento Dominio Necesita Conocimiento Observaciones
. sobre todos los suficiente para suficiente de los bastante ayuda insuficiente
conocimiento del del 5
mplir aspectos
empleado con la aspectos de cumplr sus - pect
trabajo. obligaciones sin esenciales.

experiencia,
educacion general,
adiestramiento
especializado

ayuda

Necesita cierta
ayuda




ALCALDM MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO

ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR
Cantidad de 5 4 3 2 1
trabajo.
Considere el Trabajador veloz. Volumen de Promedio Volumen de Trabajador muy | Observaciones
volumen de Generalmente muy trabajo arriba del trabajo inferior al lento
trabajo eficaz promedio promedio
desarrollado en
condiciones
normales. Pase por
alto los errores
Calidad de 5 4 3 2 1
trabajo. - .
Considere la Es muy exacto. Aceptable. Solo Rara vez es A menudo su Demasiados Obsetrvaciones
calidad y Practicamente no tiene algunos nec.esarlo Frabajo es errores o
seguridad de los comete errores. errores o VerlﬁFar su inaceptable. Hay rechazos
resultados, sin rechazos. trabajo errores o rechazos
atender el. frecuentes
volumen o
cantidad
Iniciativa 5 4 3 2 1
Considere la
tendencia a Su iniciativa Muy Muestra Rara vez Necesita ayuda y | Observaciones
contribuir, conlleva a un emprendedor iniciativa muestra asesoria
desarrollar y frecuente ahorro de esporadicame iniciativa constantes
realizar nuevas tiempo y dinero. nte

ideas y nuevos
métodos




ALCALD MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO

ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR

Cooperacion.
Considere la manera

5

4

3

2

1

) Se excede en sus Se lleva bien con | Solo se limita a Se muestra Coopera muy Observaciones

de manejar las . .

) esfuerzos para los demas. sus funciones. renuente a poco. No se
relaciones de apoyo .

4 colaborar. No Atiende una No colabora en colaborar. Evade cuenta con su

ayuda con su . .
yayu ) repara por el tiempo | solicitud de asuntos colaborar ayuda
equipo de trabajo. . . ) -
ni por lo que tiene colaboracién adicionales
que hacer cuando se le
solicita
Juicio y sentido 5 4 3 2 1 | |
comun. p P - - - -
iensa rapi nsamien Bastante dign ien T ficien :
Hace P’e' sa rapida y Su pensa nie to astante digno fF/e'de ase Defic ente, Observaciones
. légicamente. Se suele ser légico. de confianza ilogico poco digno de
razonamientos
o destaca. confianza
inteligentes, toma
decisiones logicas.
Capacidad para 5 4 3 2 1 | |
aprender nuevas =y - - -
p . Muy rapido para Aprende pronto, Necesidad Necesidad de Muy lento en Observaciones

tareas. Considere la . e

. aprender y adaptarse | recuerda las promedio de muchas asimilar.
velocidad con que el ot . . . . . . .

; a nuevas situaciones | instrucciones instrucciones instrucciones Memotia
empleado domina . .
insuficiente

nuevos
procedimientos y
capta las
explicaciones y para
retener estos
conocimientos

PUNTAJE TOTAL




SEGUNDA PARTE

NGO MNP D ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO

CUSCATANCINGO

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR

Instrucciones
Con base en la evaluacion realizada anteriormente, conteste las siguientes preguntas con sus
propias palabras.

Es idéneo el empleado para el tipo de trabajo realizado? ( si su respuesta es negativa, Si No
por favor explique el por qué no)

¢Qué aportaciones ha hecho el empleado a la unidad?

¢En qué aspectos opina usted que debe mejorar el empleado?

Escriba aqui los comentarios adicionales de caracter positivo o negativo que a su juicio no
hayan sido incluidos.




ALCALDI MUNICIPAL DE

CUSCATANCINGO

ALCALDIA MUNICIPAL DE CUSCATANCINGO
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

EL SALVADOR

A pesar de haber tenido errores su empleado, cual cree usted que seria la evaluacién global,
segun su buen criterio. Sefiale con una “X”

Excelente

Muy Bueno Bueno

Regular Deficiente

Observaciones:

Evaluado por:Nombre y firma

Cargo

Firma del Evaluado

Cargo

Observaciones del evaluado. Firma, DUI y fecha.

Instrucciones para calificar:
Realizar la sumatoria de los nUmeros marcados en la primera
parte y otorgar la calificacidén de acuerdo a los siguientes

rangos:

Puntaje Calificacién Descripcién
28-35 9-10 Excelente
21-27 7-8 Muy Bueno
14-20 5-6 Bueno

7-13 3-4 Regular
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Ny
‘:‘ DEPARTAMENTO DE 3AN SALVADOR
R EL SALVADOR
MANUAL DE INDUCCION
1. Prezentacion

Hemos dizefiado este programa con el fm de facibtarle la mformacion necesana sobre la

Alcaldia Murcmpal de Cuscatancmgo, su histona, su wisidn, su musidn, servicios que presta v

ohbjetrroz msttucionales.

Queremos contarle durante esta jomada lo mds destacado de la Alcaldia Municipal de

Cuscatancmgo, porque usted hace parte actrva de nuestra mshiucdn.

Todas las personas vmeculadas a nuestra msttumdn, son seleccionadas buscando
condiciones especales, que los hagan ser gente con gran capacdad de servir, porque la
poblacon de nuestro mumemo emgen lo mejor v prefieren gente atenta v servicmal como
usted.

II. Definicidn.

La Alealdia Municpal de Cuscatancmgo es una mstitucdn dedicada al sermcio de la

poblacon de su mumepo, ado rando todos lo recursos que percbe con el fn de

prestar servicios de cabdad v desarrollar obras en beneficio de la comumidad.

III. Histona
Por lev, el 2B de Febrero de 1901 se agregd 2 San Antoruo Cuscatancmgo como barno de
San Salvador; pero el 31 de Marzo de 1903 recuperd su rango de puehlo. En la actuakdad,
desde el 24 de QOctubre 1996, ostenta el tiulo de Cdad de Cuscatancmgo. La Alealdia
Murzcpal de Cuscatancmgo fue creada en 1,903 bajo deceeto legslatro.

IV. Objetivos

General.

Establecer un modelo de desarrollo econdmuco v socmal basado en una admmistracion

murnierpal eficiente, transparente, parbopativa, equitativa, que fomente prmepios v valores

para transformar la vida de la poblacidn en el municruo.




Especificos.

1. Consokdar los programas v provectos socmles izlpu;iacioi pm‘ el ente rector, en

estrecha artculacidn con las politicas nacionales, para llevar un mejor desarrollo socal

Contobwr al establecmuento de un Modelo de Desamollo Econd

al municmio.

[o]

muco Local

Alternatro, medsante un proceso orgaruzatwo de los sectores potencialmente

productros, para mejorar la cabdad de vida de los mmusmos.

3. Fortalecer la capacidad técruca e mstitucional, creando mstrumentos que garanticen la

coordmacidn para ag_-zar los Pprocesos admmistr; fnancieros v

comurcacionales, que facihten una atencidn esmerada v de cabdad a la poblacon.
4. Con

gestion de mesgos en el mumicpio de Cuscatancmgo coordmando v

tribier a establecer un mumicpio saludable en armonda con el medio ambiente, |

recurso: Insttucionales.

Crear una politica de ordenarmuento terntorial Mumcrpal con enfoque de gestidn de

L

nesgos que garantbice autonomia termioral asi como de la Ebertad de asocmacon,

onentada a decidir de forma mch eluso

usufructo 1E-PD"--3P’J e del

termtorno v sus recurso: de manera ambientalmente sostenibl £, buscando concliar las

:’.EC‘E"-:D.B.G.E'E sociales v de desarrollo econdmico pl’DG.‘JC"."-.'D con las capac;uaue-:» del

terntonio de Cuscatancmgo
V. Mision

“Somos un gobremo musicrpal con una admuns

tracén efimente v tran ipare: te, que brinda

sermicios de cabdad, con proveceo

humana tomando en cuenta apa1 cpac o cuuaua*a

':"JL'I"E"CI.D a mejorar la cabdad de

av el dezarrollo CI.E.Z.PDD.&C‘.

VI.  Vision

tucidn rectora del Desarrollo Local en todas laz dimension

fuerte,

u:’.ir_;cada que brmde a‘.e:’.cﬁér. a ;ai E:;pec:a:'-.'ai iocia;Ei: Em:’.é;:ﬁcai. m_':'_u'a_'ee de ;a

VII. Servicios que presta la Alealdia

&
&
&
&
&
&
&

Alimbrado P‘.‘H’J E‘D Pa":"‘lE‘_’_:D'

ro del estado fanuhar

do de calles

Recoleceidn de basura

160 fnal de desechos :6kdos

Dispo

Mercado municipal

Ezcuelas munier




