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RESUMEN EJECUTIVO

Los climas organizacionales son un punto estratégico de las instituciones, puesto que
mantenerlos es garantizar un desempefio eficiente y el logro de los objetivos de las mismas; sin
embargo hay que tener en cuenta que no sélo depende de las instituciones y las personas; sino
de la dinamica de los grupos que en ellas se establecen y de factores externos que de forma
natural afectan a las personas que integran estas instituciones. Por lo tanto, herramientas que
evaluen en un momento dado las conductas, los procesos, los sistemas y la manera como estos
se ven afectados se vuelven imprescindibles para todas las instituciones que pretenden lograr

ambientes sanos de trabajo.

La Oficina de Planificacién del Area Metropolitana de San Salvador (OPAMSS), es un ente
autonomo, descentralizado y técnico asesor de caracter municipal; que tiene como propdsito
atender los problemas de desarrollo y ordenamiento territorial del Area Metropolitana de San
Salvador y para el cumplimiento de ese proposito se realiza esta investigacion que tiene como
objetivo el disefio de un programa de evaluacion de clima organizacional orientado a crear en la
organizacion un ambiente agradable y de satisfaccion del personal; mejorando asi el desempefio

laboral.

El primer capitulo esta enfocado a la recopilacién de informacién bibliografica sobre las teorias,
conceptos y modelos para la base del marco tedrico y conceptual que brinda un soporte objetivo,

cualitativo y coherente a la investigacion de campo.

En la investigacion de campo que forma parte del segundo capitulo se utilizaron cuatro
importantes instrumentos a fin de no tener sesgo, dado a la naturaleza de la investigacion; ya que
se trabajo con los propios sujetos de estudio, para lo cual un sélo instrumento no permite obtener
informacidn confiable y con alto grado de validez; por lo que se utilizaron la encuesta, la
entrevista a puestos claves, la observacion directa a grupos focales y el uso de matrices

diagnésticas.



Fue importante la colaboracién de la OPAMSS como instituciéon y de su personal, del cual se
tomd una muestra de 62 personas para obtener informacidn que permitié diagnosticar la situacién
actual del clima organizacional obteniéndose resultados interesantes; ya que este es afectado por

la cultura, las conductas de las personas, los grupos de trabajo y factores del ambiente externo.

Finalmente, el tercer capitulo plantea una propuesta practica para detectar bajo caracteristicas
evidenciales de los componentes personas, grupos, organizacion y medios externos; los posibles

ambientes que en un momento pueden poner criticos los climas dentro de las instituciones.



INTRODUCCION

Las herramientas técnicas que miden el clima organizacional en instituciones publicas o privadas
se han vuelto indispensables para tomar decisiones a fin de mantener climas que favorezcan un
desempefio 6ptimo, relaciones armonicas entre el personal, un ambiente de confianza y de
pertenencia de los empleados con sus organizaciones; por lo tanto el presente trabajo esta
orientado a disefiar un programa de clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de la
Oficina de Planificacion del Area Metropolitana de San Salvador (OPAMSS), con la finalidad que
este sirva como una herramienta administrativa para identificar los factores que inciden en el

comportamiento del personal que labora en dicha organizacion.

En el capitulo I, se presentan aspectos generales de la OPAMSS como antecedentes, filosofia de
la institucion, funciones, objetivos, servicios, politicas, estructura organica, recursos
institucionales y base legal. Ademas se muestran los fundamentos tedricos sobre clima
organizacional entre los que estan sus conceptos, definiciones, caracteristicas, funciones,
dimensiones, variables y su relacién con el proceso administrativo y el desempefio laboral, entre

otros.

En el capitulo Il, se presenta la investigacion de campo en donde se detalla la importancia,
alcances, limitaciones y metodologia de la investigacion. Asimismo, se especifican las fuentes de
informacién, técnicas e instrumentos utilizados, universo y muestra. Ademas se realizd la
tabulacion e interpretacion de los datos con la cual se hizo el diagndstico de la situacion actual
del clima en la organizacion. Para posteriormente en base a los resultados obtenidos se

determinaron las respectivas conclusiones y recomendaciones.

En el capitulo I, se disefio un programa de evaluacion de clima organizacional con la finalidad
de mejorar el desempefio laboral de la OPAMSS; el cual comprende su presentacion,
importancia, objetivos, estrategias, politicas, descripcion, contenido y los pasos a seguir para su

implementacion.  Finalmente se presenta la bibliografia y los respectivos anexos.



CAPITULOI
MARCO TEORICO DE LA OFICINA DE PLANIFICACION DEL AREA
METROPOLITANA DE SAN SALVADOR Y CLIMA ORGANIZACIONAL

A. GENERALIDADES DE LA OFICINA DE PLANIFICACION DEL AREA
METROPOLITANA DE SAN SALVADOR (OPAMSS)

1.

ANTECEDENTES

Actualmente la necesidad de regular el uso de espacios fisicos es uno de los puntos mas
neuralgicos del Area Metropolitana de San Salvador (AMSS), ya que esta ha tenido un
alto crecimiento de vivienda de manera desordenada que a la vez afecta y contamina el
medio ambiente; este problema dio lugar a la creacion de la Oficina de Planificacion del
Area Metropolitana de San Salvador (OPAMSS), como un ente auténomo,
descentralizado y técnico asesor de caracter municipal, que tiene como proposito atender

los problemas de desarrollo y ordenamiento territorial del AMSS.

La creacion y funciones de la OPAMSS estan definidas por la Ley de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial del Area Metropolitana de San Salvador y Municipios Aledafios
(LDOTAMSS), donde la determina como la Secretaria Técnica Ejecutiva del Consejo de
Alcaldes del Area Metropolitana de San Salvador (COAMSS); este se conforma por los
catorce concejos municipales del AMSS: Doce del departamento de San Salvador
(Apopa, Ayutuxtepeque, Ciudad Delgado, Cuscatancingo, llopango, Mejicanos, Nejapa,
San Marcos, San Martin, San Salvador, Soyapango y Tonacatepeque) y dos del

departamento de La Libertad (Antiguo Cuscatlan y Santa Tecla).

La OPAMSS es una instancia encargada de prestar asesoria al COAMSS por medio de
programas y proyectos estratégicos de desarrollo y ordenamiento territorial del AMSS;

asimismo, regula los servicios de lineas de construccion, calificacion de uso de suelo,



factibilidad de aguas lluvias, permiso de parcelacidn, construccion y habitabilidad, y emite
resoluciones oficiales en las que se dan por recibidas en etapas o totalmente las obras

de parcelacion y construccion.

2. FILOSOFIA DE LA INSTITUCION

La mision de la institucion esta orientada a ser el ente legal a través del cual el Consejo
de Alcaldes del Area Metropolitana de San Salvador regula, coordina y dirige las politicas
y programas que propicien el desarrollo del Area Metropolitana de San Salvador y sus

habitantes.

Y tiene como vision ser la instancia que potencie y facilite el desarrollo integral del

territorio para que sea un espacio que eleve la calidad de vida de sus habitantes.!

La filosofia de la OPAMSS descansa en los valores siguientes:

a) La concertacion, como la disposicién que tienen los empleados de poner en comdn

acuerdo los fines o propositos de la institucion.

b) La equidad, es la disposicion que tienen las personas de dejarse guiar por el

sentimiento del deber; en virtud de dar a cada uno lo que le pertenece.

c) La honestidad, es la cualidad que impulsa a los empleados a comportarse
decentemente en sus acciones y palabras; de modo que merezcan la consideracion

y respeto de los demas.

d) El humanismo, como el grado en que las personas tienden a desarrollar las
cualidades esenciales de todo ser humano.

" Manual de Organizacién y Funciones de la OPAMSS.



e) La responsabilidad, es la obligacion que tiene todo empleado de admitir sus propios

actos y de los ejecutados por otros.

f) La solidaridad, es el vinculo por medio del cual los empleados contraen compromisos
y responsabilidades para el cumplimiento de las obligaciones contraidas en la

institucion.2

3. FUNCIONES

Entre las funciones principales de la OPAMSS, se encuentran las siguientes:

a) Elaborar las politicas de desarrollo metropolitano en materia urbana y social,
definiendo los modelos de desarrollo, teniendo que coordinar y controlar su

cumplimiento.

b) Formular el plan de desarrollo metropolitano con sus correspondientes planes

sectoriales, programas y proyectos de inversion.

c) Coordinar y supervisar la implementacion de programas necesarios para el
mejoramiento comunal en las areas de organizacion, superacion y equipamiento

social, vivienda y servicios publicos.

d) Dar asistencia a las municipalidades del AMSS ante situaciones de emergencia, por
medio de programas especiales de rehabilitacion, mejoramiento y reconstruccion en

las areas afectadas.

e) Desarrollar una estrategia administrativa y financiera para asegurar el funcionamiento

del Consejo de Alcaldes del Area Metropolitana de San Salvador.

2 Plan Estratégico del COAMSS (2003-2013).



f)

Hacer cumplir el Reglamento de la Ordenanza del Control de Desarrollo Urbano y de

la Construccién.3

OBJETIVOS

Sus principales objetivos estratégicos son:

a)

Investigar y analizar los problemas de desarrollo del Area Metropolitana de San

Salvador.

Dar asesoria al COAMSS, por medio de programas y proyectos estratégicos

tendientes a posibilitar el desarrollo integral del Area Metropolitana de San Salvador.

Orientar a los concejos municipales del Area Metropolitana de San Salvador en

materia de ordenamiento territorial.4

SERVICIOS

Los servicios que la institucion presta al publico son:

d)

Calificacion del uso de suelo, para determinar si es compatible o incompatible.

Determinacion de la factibilidad de las aguas lluvias generadas por proyectos.

Definicién de los lineamientos de construccion vigentes dentro del sistema vial del
AMSS.

Otorgamiento de permisos de construccion y parcelacion.

3 Manual de Organizacion y Funciones de la OPAMSS.

4 |dem.



e) Autorizacion del permiso de habitabilidad y uso de edificacion.

f)  Recepcién parcial o final de obras de construccion y/o parcelacion.

g) Verificacién del sistema vial interno del Area Metropolitana de San Salvador. 5

6. POLITICAS

Actualmente, la OPAMSS cuenta con diferentes politicas institucionales que ayudan a

regular sus actividades, entre las cuales se tienen:

a) Potenciar la presencia y accion del COAMSS como entidad rectora del desarrollo
integral del AMSS.

b) Contribuir al proceso de descentralizacion y desarrollo integral del AMSS, con énfasis

en el desarrollo econémico local.

c) Elaborar estudios de factibilidad y proponer nuevas formas de manejo institucional

para proyectos metropolitanos.

d) Dar seguimiento a la politica laboral, ya que esta concretiza los mecanismos para la

ejecucion de los derechos y obligaciones establecidas en las relaciones laborales.

e) Promover las politicas de uso aceptables de sistemas informaticos, para brindar

proteccion a los empleados, informacién e infraestructura informatica.®

5 http://www.opamss.org.sv
6 Plan de Accion 2006 de la OPAMSS.



7. ESTRUCTURA ORGANICA Y FUNCIONES

La OPAMSS cuenta con una estructura organica que le permite la integracion vy
coordinacién de los esfuerzos de las unidades y departamentos que la conforman, de

acuerdo a lo definido en su filosofia, objetivos, politicas y funciones.

En la figura N° 1 se muestra el organigrama de la OPAMSS, para luego presentarse las

funciones de los principales 6rganos que la constituyen.



FIGURA N° 1
ORGANIGRAMA OPAMSS
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Organos de Direccion

COAMSS
Su funcién principal es ejercer las funciones en materia de desarrollo urbano,

que los concejos municipales encomienden de conformidad al Cédigo Municipal.

OPAMSS
Es la responsable de la planificacién y control del desarrollo urbano del AMSS.
Tambien, sirve como instrumento de apoyo a la gestion del desarrollo local de

cada uno de los municipios que la componen.

Direccion Ejecutiva
Sus funciones principales son planificar, formular, dirigir y coordinar las politicas
de desarrollo urbano territorial que se desarrollan en la oficina, encaminadas a

fortalecer el desarrollo fisico y social de los municipios que integran el AMSS.

Subdireccién de Planificacién
Esta encargada de formular y supervisar la elaboracién de instrumentos técnicos
y regulatorios. Asimismo, realiza proyectos de escala metropolitana que son

apoyados técnica y/o financieramente por la cooperacion internacional.

Subdireccién de Control
Es en la que se analizan, revisan y otorgan los tramites de los proyectos del
AMSS; sean estos calificaciones del lugar, lineas de construccion, revisiones

viales y zonificacion, recepcion de obra, permisos de construccion y parcelacion.

Subdireccion Financiera (UFI)
Es la que realiza las actividades del proceso administrativo financiero, en las

areas de presupuesto, tesoreria y contabilidad gubernamental.



b)

= Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucionales (UACI)
Es la responsable de que las compras y administracion de bienes y servicios
adquiridos, sean efectuadas de acuerdo a las politicas, planes o programas;

teniendo ademas a su cargo la coordinacién del departamento de proveeduria.

Organo Regulador
Esta constituido por la Auditoria Interna, que se encarga de efectuar la auditoria de

las operaciones, actividades y programas de la OPAMSS y sus dependencias.

Organos de Apoyo

Esta conformado por la Asistencia Ejecutiva, la Unidad de Comunicaciones, la
Unidad de Residuos Sdlidos, el Departamento Juridico y el Departamento de
Informética, que son los encargados de dar soporte a los requerimientos del
COAMSS y la OPAMSS.

Organos Operativos

Esta compuesto por las Unidades de Desarrollo Econémico Local, de Planificacién,
Ambiental, de Receptoria (coordina Archivo y el Centro de Documentacion) y los
Departamentos de Revision Preliminar, de Linea de Construccion, de Uso de Suelo,
de Permiso de Construccion, de Recepcion de Obras, de Administracion (coordina
Recursos Humanos y Servicio General), de Presupuesto, de Tesoreria y de
Contabilidad.”

8. RECURSOS INSTITUCIONALES

Para el cumplimiento de sus objetivos y funciones, la OPAMSS hace uso de los

siguientes recursos:

7 bid. p. 4.
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a) Recursos fisicos
Cuenta con edificio propio, vehiculos que sirven al personal técnico para desplazarse
a los lugares de investigacion de proyectos, mobiliarios y equipos informaticos que

permiten manejar informacion técnica y realizar los estudios pertinentes.

b) Recursos humanos
La institucion cuenta con 84 empleados, dentro de los cuales se encuentran
especialistas en ingenieria civil, arquitectura, urbanismo, gestién ambiental, geologia

e hidrologia, detallandose el nimero de plazas en el anexo N° 1.

c) Recursos técnicos
La institucion tiene estatutos, plan estratégico, planes de accién anual, reglamento
interno, manual de organizacion y funciones, planes de ordenamientos maestros

municipales.

9. BASE LEGAL

La OPAMSS esta regida por la Ley de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del Area
Metropolitana de San Salvador y los Municipios Aledafios (LDOTAMSS) y su
Reglamento; en estos se determina el marco legal que define la institucionalidad de la
oficina, su jurisdiccion o territorio de actuacion y sus competencias en términos de

facultades y obligaciones.

Los estatutos de la institucion fueron aprobados por el COAMSS, en la Ciudad de San
Salvador, a las ocho horas del dia 29 de octubre de 1989, segun el Acuerdo Numero 3 de
fecha 17 de enero de 1990.8

8 Diario Oficial Numero 24, Tomo 306. de fecha 3 de febrero de 1990.
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Ademas, para una adecuada prestacion de servicios debe regirse por las siguientes

regulaciones:

a) Reglamento Interno, en este se establecen los horarios, dias laborales y feriados,

conducta, ética y otros.

b) Manual de Organizacién y Funciones, en este se describen las responsabilidades y

procedimientos asignados a cada puesto.

c¢) Manual de Procedimiento del Area de Control, en este se detallan los procedimientos

del area técnica para la entrega de tramites asignados a cada puesto.

B. FUNDAMENTOS TEORICOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se origina con la necesidad de estudiar qué elementos de la cultura
de las organizaciones afectan el desempefio de las personas, ya que hoy en dia las
organizaciones deben ser mas competitivas en su actividad productiva, teniendo que
interactuar en ambientes favorables que faciliten el trabajo de sus empleados y les permita

alcanzar los objetivos estratégicos de sus instituciones.

El clima organizacional esta referido al ambiente de trabajo que ejerce influencia directa en la
conducta y comportamiento de los miembros; ya que este no se ve ni se toca, pero tiene
existencia real que afecta positiva 0 negativamente toda la organizacién. Como los climas
son reflejos de la cultura en las organizaciones, antes de abordar el tema es necesario

conocer qué es la cultura organizacional.
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Muchos autores como Davis & Newstrom definen que “la cultura organizacional es el
conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que comparten los miembros de una

organizacion”.?

Mientras que Stephen Robbins establece que “la cultura organizacional es un sistema de
significados compartidos por parte de los miembros de una organizacién y que distingue a

una organizacién de otras”."0

De acuerdo a los conceptos anteriores se concluye que la cultura organizacional la hacen sus
miembros con sus mitos, valores, creencias, normas y habitos que comparten en una

organizacion y que las hace diferente a otras.

Existen ciertas caracteristicas primarias que captan la esencia de la cultura de una
organizacion como: la orientacién a los resultados, orientacion hacia las personas,
orientacion al equipo y estabilidad. Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo
que va de bajo a alto. De modo que la evaluacién de la organizaciéon a partir de estas

caracteristicas, permite bosquejar un cuadro mezclado de la cultura de la organizacién.

En todo tipo de organizacién se pueden dar distintos tipos de culturas, las cuales son:

Cultura dominante. Expresa los valores centrales que son compartidos por la mayoria de los
miembros de la organizacion.

Valores centrales. Son los valores principales o dominantes que se aceptan en toda la
organizacion.

Subculturas. Son miniculturas dentro de la organizacién, que generalmente se definen por las
designaciones departamentales y/o por la separacién geografica.

Cultura fuerte. Es la cultura en que los valores centrales se sostienen con intensidad y se

comparten ampliamente. Una cultura organizacional fuerte favorece la consistencia en el

9 Davis, Keith y Newstrom, John. El Comportamiento Humano en el Trabajo. Comportamiento Organizacional. 72 Edicion. Editorial Mc Graw Hill.
1998.
10 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. 72 Edicion. Editorial Prentice Hall. México. 1996.
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comportamiento. En este sentido se reconoce que ésta pueda actuar como sustituto de la

formalizacion.

La cultura organizacional se ocupa de la forma como los empleados perciben las
caracteristicas de la cultura de una organizacion, sin importar su opinion al respecto. Lo
anterior es importante porque establece la diferencia de este concepto con el de la

satisfaccion en el trabajo (actitud), y por extensidn con el concepto del clima organizacional.

El clima organizacional mide las actitudes individuales o colectivas de los empleados frente al
ambiente de trabajo. Los factores componentes tanto de la cultura como del clima, son los

mismos. La diferencia esta en la objetividad de la cultura y la subjetividad del clima.

Por lo tanto el estudio del clima organizacional se relaciona estrechamente con la cultura de
las organizaciones ya que este, es la percepcion compartida que tienen los empleados
acerca de los factores que conforman la cultura en las organizaciones como: procesos
laborales, toma de decisiones, formas de comunicacion, liderazgo, mitos, creencias, valores y

otros elementos propios que desarrolla la cultura de una organizacion.

1. CONCEPTOS Y DEFINICIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Idalberto Chiavenato sostiene que “el clima organizacional es el ambiente interno
existente entre los miembros de una empresa, que esta estrechamente relacionado con
su grado de motivacion. Ademas sostiene que es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la empresa que influye en

su comportamiento positiva 0 negativamente”.!!

Para Rensis Likert, “el clima organizacional esta referido a las percepciones compartidas

por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este

1 Chiavenato, Idalberto. Administracion. Proceso Administrativo. 32 Edicién. Editorial Mc Graw Hill. Colombia. 2001.
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se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a el y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.1?

Como puede notarse estos dos autores tienen puntos en comun, pero Likert, lo orienta a
las variables del ambiente sin aclarar cuales afectan a personas y cuales son

consecuencia de los procesos.

Sin embargo al revisar a Luis Martinez, éste define que “el clima organizacional es un
fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion y rotacion

de los empleados”.3

Por lo tanto, de acuerdo a los conceptos de estos autores se concluye que: el clima
organizacional representa la personalidad de la organizacién, puesto que posee
caracteristicas del ambiente de trabajo, procesos y estructuras que son percibidas en
forma compartida por los empleados, determinando su comportamiento, rendimiento y

satisfaccion en el trabajo que desempefian.

2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se caracteriza por:

a) Hacer referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacién. Es

decir las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el

ambiente laboral.

12 Rodriguez Mansilla, Dario. Diagnéstico Organizacional. 32 Edicion. Alfaomega Grupo Editor S.A. de C.V. Chile.1999.
'3 http://www.lumaga@monteria.cetcol.net.co
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b) Tener 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 organizacion, con cambios relativamente graduales pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que

afecten en forma relevante el devenir organizacional.

c) Tener un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa.
Un buen clima va a traer como consecuencia una mejor disposicion de los individuos
a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas. Por otra parte, un
mal clima hara extremadamente dificil la conduccion de la organizacién y la

coordinacion de las labores.

d) Afectar el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién
con esta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo de identificacion con sus miembros; caso contrario la

organizacion no podra esperar un alto grado de identificacion.

e) Ser afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion
y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo
puede ver como el clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta, contribuir
con su propio comportamiento a que este clima sea agradable; en caso contrario a
menudo sucede que personas criticas al clima de sus organizaciones, no perciben
que con sus actitudes negativas estan configurando un clima de insatisfaccion y

descontento.

f) Ser afectado por diferentes variables estructurales tales como estilo de direccién,
politicas, planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos; estas variables a

su vez pueden ser afectadas por el clima.

14 Koontz, Harold. Administracion. 9° Edicion. Editorial Mc Graw Hill. México.1990.
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Es importante aclarar que estas caracteristicas del clima organizacional repercuten en los
miembros de la organizacion y estos con su comportamiento generan efectos positivos o

negativos en su productividad, satisfaccién, rotacién y adaptacién en la organizacién.

3. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional tiene funciones que dan pautas a buscar alternativas de cémo
mantener climas propicios que generen Optimos desempefios. Entre estas se pueden

mencionar las siguientes:

a) Consideracion, este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los

miembros de la organizacion como seres humanos.

b) Desvinculacion, esta funcion logra que los empleados que “no estan vinculados” con

la tarea, se comprometan.

c) Estructura, esta trata de ver las opiniones de los trabajadores acerca de los limites
que existen, en cuanto a reglas, reglamento y procedimientos dentro de la

organizacion.

d) Obstaculizacion, esta permite que los empleados que tienen el sentimiento de estar

agobiados con tareas de rutina que consideran indtiles; se vuelvan tiles. s

Por lo que las funciones del clima organizacional ayudan a fortalecer el ambiente de
trabajo, puesto que conducen a la obtencion de resultados favorables para la

organizacion.

' |bid. p. 14.
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4. DIMENSIONES Y VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Diferentes autores clasifican los elementos que afectan positiva o negativamente el clima

en dimensiones, componentes y factores.

Sin embargo en el caso de Rensis Likert, considera que para evaluar el clima

organizacional hay que verlo en diferentes dimensiones que a su vez clasifica en

variables, como:

a)

Comunicaciones, se refiere a los distintos tipos de comunicacién que se encuentran

presentes en la organizacion y como se llevan a cabo.

Estilo de autoridad, que es la forma en que se aplica el poder dentro de la

organizacion.

Esquemas motivacionales, que son las estrategias que se utilizan para motivar a los

empleados y responder a las necesidades de estos.

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, son los distintos métodos utilizados
para definir y adecuar estos objetivos y lo deseado por los miembros de la

organizacion.

Procesos de control, como la forma en que el control se distribuye y se realiza en la

organizacion.

Procesos de influencia, se refiere a la importancia de la relacion jefe - subordinado
para establecer y cumplir los objetivos.


http://www.monografias.com/trabajos11/plantac/plantac.shtml#tipos
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Procesos de planificacion, es la manera en que se determinan los objetivos

organizacionales y los pasos para lograrlos.

Procesos de toma de decisiones, son los criterios de decision, de distribucion de las

responsabilidades y de las tareas de ejecucion.

Las dimensiones anteriores a su vez las clasifica en los siguientes tres tipos de variables

que influyen en la percepcion del clima de una organizacion:

a)

Variables causales, se definen como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene

resultados.

Variables intervinientes, este tipo de variables se orientan a medir el estado interno

de la empresa.

Variables finales, estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y

las intervinientes; estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la

organizacion.
CUADRO N°1
VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLES VARIABLES VARIABLES
CAUSALES INTERVINIENTES FINALES

= Estructura de la organizacion

y su administracion = Actitudes = Productividad
= Lasreglas = Aptitudes = Las ganancias
= Las normas = Comunicacion y las pérdidas
= QObjetivos de rendimiento =  Estilos de autoridad

y perfeccionamiento =  Esquemas

Proceso de toma de decisiones motivacionales
Procesos de influencia
Procesos de control
Procesos de planificacion

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base la teoria de Rensis Likert.


http://www.monografias.com/trabajos11/travent/travent.shtml
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Lo mas relevante del enfoque de Rensis Likert, es que a través de la configuracion de las
variables anteriores hace una tipificacion de cuatro sistemas organizacionales, en los
cuales se pueden identificar distintos elementos que caracterizan a un clima

organizacional en particular, lo que se muestra en el cuadro siguiente:

CUADRO N°2
TIPOS DE SISTEMAS ORGANIZACIONALES
TIPO DE SISTEMA ELEMENTOS CARACTERISTICAS DEL
ORGANIZACIONAL IDENTIFICABLES CLIMA ORGANIZACIONAL
. = Las decisiones son tomadas por la clpula = Desconfianza
Sistema | :
Autoritari = | os procesos de control centralizados = Temor
utoritario . . .
y formalizados = |nseguridad generalizada
= |as decisiones son adoptadas por la alta
Sistema Il direccién = (Clima estable y estructurado
Paternalista = El control esta centralizado = Confianza condescendiente

= Hay una mayor delegacion
= Las decisiones especificas son adoptadas

Sistema lll por los mandos medios e inferiores = (Confianza
Consultivo = El control es delegado a mandos = Niveles altos de responsabilidad
operativos
= Toma de decisiones descentralizadas )

. . ) = (Confianza
Sistema IV = Comunicaciones verticales como = Altos niveles de compromiso de
Participativo horizontales . P

los trabajadores

= Nivel elevado de participacion grupal

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base la teoria de Rensis Likert.

Sin embargo, otros autores como Litwin y Stringer destacan distintas dimensiones para
medir el clima de una organizacidn, que no son consideradas por Rensis Likert, las

cuales son:

a) Conflicto, es el nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la

organizacion.

b) Cooperacion, es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados

del grupo.
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Desafio, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de una organizacion
con respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el

desempefio de su labor.

Estandares, es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre la productividad.

Estructura organizacional, representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

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

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la asignacion de

una recompensa por el trabajo bien realizado.

Relaciones interpersonales, es la percepcion por parte de los miembros de la
organizacion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre departamentos como entre jefes y subordinados.

Responsabilidad, es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Lo mas relevante del enfoque de Litwin & Stringer es que solamente dos dimensiones

estan referidas a la estructura, mientras que las siete restantes se refieren a las

relaciones interpersonales y laborales.



21

Mientras que a diferencia de los autores anteriores, Luis Martinez postula la existencia de

otras dimensiones que explican el clima existente en una determinada organizacion, las

cuales son:

a)

Ambiente fisico de trabajo, comprende las condiciones ambientales de trabajo
(temperatura, ruido, ventilacion e iluminacién), el estado fisico de la infraestructura, la
seguridad en que se albergan las instalaciones y los espacios fisicos con que cuenta

cada departamento y puesto de trabajo.

Puesto de trabajo, es el sentimiento de agrado o desagrado que tiene la persona en

su puesto de trabajo y la claridad de las funciones que realiza.

Valores, se refiere al sistema de principios y valores que rigen la conducta de los

individuos y que son practicados al interior de la institucion.

Sin embargo, para el estudio de clima organizacional existen otras dimensiones que no

han sido consideradas anteriormente, como son:

a)

Capacitacion y desarrollo, es la percepcion que tienen los trabajadores acerca de las
necesidades de formacion profesional requeridas en un puesto de trabajo,

permitiéndole a su vez desarrollar sus actividades de manera eficiente y oportuna.

Claridad, es el grado en que los individuos perciben que las metas, los
procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo del trabajo estan claramente
definidos, de manera que todo el mundo sabe qué tiene que hacer y la relacién que
esto guarda con los objetivos generales de la organizacion.

Flexibilidad, es el grado en que los individuos perciben las restricciones vrs. la

flexibilidad en la organizacién, es decir, hasta que punto las reglas, politicas,
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procedimientos o practicas son innecesarias o interfieren con la ejecucion del trabajo.

También refleja la medida en que se aceptan las nuevas ideas.

Para efectos de este estudio se elaboro el siguiente cuadro que contiene las dimensiones
a utilizar en la investigacion, las cuales se clasifican en dos de los componentes que

inciden en el clima organizacional. (Ver figura N° 2)

CUADRON°3
DIMENSIONES Y VARIABLES QUE INCIDEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
COMPONENTES DIMENSIONES VARIABLES
Identidad Sentido de pertenencia y compromiso
Componente | Responsabilidad Autonomia en la toma de decisiones
Personas Relaciones interpersonales Relaciones sociales entre jefes y subordinados

. » ) Condiciones ambientales de trabajo, estado fisico de
Ambiente fisico de trabajo ) ) ) .
la infraestructura y seguridad en las instalaciones

Capacitacion y desarrollo Necesidades de formacidn profesional
Claridad Mision, vision, valores, objetivos, metas y estructura
organizativa
Componente Il Comunicacién Tipos y flujos de comunicacion
Organizacion Estandares Productividad
Flexibilidad Reglas, politicas y procedimientos
Liderazgo Estilo de autoridad
Motivacion Incentivos y reconocimientos
Recompensas Sistemas de recompensas y prestaciones

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base a Rensis Likert, Litwin & Stringer y Luis Martinez.

Como puede notarse, todas las dimensiones tienen una intima relacién con la gestion de
las organizaciones y la manera como se administran; es por ello, que el proceso
administrativo enfoca desde las diferentes etapas todos los elementos y dimensiones que

afectan al clima organizacional.
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5. PROCESO ADMINISTRATIVO Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para el estudio del clima organizacional es necesario abordar el proceso administrativo,
por ser una forma sistematica de hacer las cosas; donde las personas coordinan sus
aptitudes o habilidades personales para el desempefio de actividades, con el proposito

de alcanzar las metas de la organizacién. Por lo que se relaciona de la siguiente manera:

a) Planeacion
La Planeacién es la etapa en que se fijan los objetivos, metas, politicas, estrategias,
normas y disefio de planes para lograr los propositos de las organizaciones. Todos
estos procesos ordenan de manera sistematica todo el quehacer de una
organizacion; pero a su vez la manera como estan disefiados determinan la cultura

de la organizacion y desarrolla el clima organizacional existente.

En la planeacion existen distintos tipos de planes dentro de los cuales se puede

mencionar los programas.

Los programas son un conjunto de actividades a desarrollar en un tiempo
determinado para el logro de los objetivos fijados. Su importancia radica en que
proporciona un medio para seleccionar las mejores alternativas y decidir la forma

mas rapida y econoémica de alcanzar los objetivos deseados.

Los programas contienen diversos elementos, entre los cuales se pueden indicar los

siguientes:

= Objetivos. Son los fines que se pretenden alcanzar por medio de una actividad
de una u otra indole.

= Politicas. Son guias de accion para lograr los objetivos establecidos.
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= Estrategias. Es la adopcion de los cursos de accion y la asignacion de recursos
necesarios para el cumplimiento de los objetivos.
= Procedimientos. Son una serie de pasos que se deben realizar para ejecutar una

actividad especifica.

Cuando estan bien elaborados los programas, son un elemento de suma importancia
para todo administrador; ya que éste logra valorar todas las alternativas posibles y
dedicar su mayor esfuerzo a los problemas mas importantes. Entre las ventajas de

trabajar con programas estan las siguientes:

= Proporcionan un plan.

= Sirven para coordinar las operaciones de diversos departamentos dentro de una
organizacion.

= Son la base para un buen control.

= Facilitan la delegacion de funciones.

= Sirven para evitar duplicaciones de trabajo.

Los programas abarcan una serie de etapas que deben cumplirse para alcanzar
objetivos determinados. Algunas sugerencias que se deben tomar en cuenta para

elaborar programas son las siguientes:

= Revision de objetivos. Cada etapa del programa debe conducir a resultados
especificos.

= Determinacion de las etapas principales. Hay que establecer las etapas mas
importantes que conduciran hacia el logro de los objetivos.

= Cronologia. Es importante determinar el momento adecuado para realizar las
etapas del programa y sefialar el periodo en el que debe ejecutarse.

= Revision. En su etapa final todos los programas deben ser revisados y

coordinados para asegurar la uniformidad de los objetivos.
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b) Organizacién

Es la etapa en la que se ordena y distribuye el trabajo, se fija la autoridad y los
recursos para llevar a cabo todas las actividades de tal modo que se puedan
alcanzar las metas; asimismo, la manera de como se desarrollan estos procesos son
parte de la cultura en la organizacion que se perciben en el ambiente de trabajo,

afectando de manera positiva 0 negativa el desempefio de las personas.

Como el clima organizacional no solamente es afectado por los procesos; sino que
también por las personas, entonces la manera de como se realiza el ordenamiento
de los puestos de trabajo, relaciones, funciones y niveles de jerarquia, retoman
relevancia para mejorar los ambientes en las organizaciones y obtener desempefios

optimos.

Direccidn

Es una de las etapas importantes del proceso administrativo; porque en esta se hace
la gestion de las personas en la organizacién y se desarrollan las relaciones
interpersonales de sus miembros; elementos esenciales que determinan el clima
organizacional. Dentro de la direccion se consideran los siguientes elementos claves

que determinan desempefios Optimos e inciden en el clima de las organizaciones:

= Motivacion
Son las fuerzas internas que mueven a las personas a tener altos desempefios y
satisfaccion en lo que hacen. Los estimulos para mover estas fuerzas internas
es parte de la gestion de las personas en las organizaciones. Por lo tanto,
existen muchas teorias que sustentan diferentes modelos de direccion para
obtener la satisfaccion de los trabajadores en lo que hacen y como lo hacen. (Ver
cuadro N° 4)



 CUADRON°4
TEORIAS DE LA MOTIVACION
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TEORIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS
DE ABRAHAM MASLOW

TEORIA MOTIVACION-HIGIENE
DE FREDERICK HERZBERG

TEORIA DE LAS NECESIDADES
DE DAVID Mc CLELLAND

Las necesidades humanas se clasifican en dos tipos
dependiendo de la importancia e influencia que tenga en

el comportamiento humano:

= Necesidades primarias
- Fisiolégicas (hambre, suefio, sed)

- Seguridad (proteccion, abrigo, ausencia de peligro)

= Necesidades secundarias
- Sociales (amistad, amor, pertenencia al grupo,
actividades sociales)
- Autoestima (estatus, prestigio, autorrespeto,
confianza en si mismo, reconocimiento)
- Autorrealizacion (crecimiento, desarrollo personal,

éxito profesional)

La motivacion de las personas dependen de dos factores:

=  Factores higiénicos:
Son las condiciones fisicas y ambientales de trabajo
que rodean al individuo ( salario, beneficios sociales,
politicas de la organizacién, tipo de supervision,
reglamentos internos, clima de las relaciones entre las

personas)

= Factores motivacionales:

Son los factores que se relacionan con el contenido del

cargo y las tareas que la persona ejecuta (sentimientos

de realizacion, crecimiento individual y reconocimiento

profesional)

En las personas se puede identificar tres tipos de

necesidades basicas de motivacion:

= Necesidades de poder:
Las personas se interesan por ejercer influencia y
control, persiguiendo posiciones de liderazgo
(buenos conversadores, empefiosos, francos,
obstinados, exigentes, les gusta ensefiar y hablar

en publico)

= Necesidades de asociacion:
Las personas suelen disfrutar enormemente que
se les tenga estimacion (mantienen buenas
relaciones sociales, prestan ayuda, experimentan

la sensacion de comprension y proximidad)

= Necesidades de logro:
Las personas poseen un intenso temor al fracaso
(son infatigables, prefieren analizar los problemas

y se proponen metas dificiles)

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base las teorias de Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David Mc Clelland.
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Por lo tanto, la motivacion es producto de una necesidad. Si el ambiente laboral
permite satisfacer las necesidades de los miembros, el clima tiende a ser
favorable y positivo; ya que se establecen relaciones satisfactorias de animacion,
interés y colaboracién. En caso contrario si se ven frustradas sus necesidades,
surge insatisfaccion, estados de depresién, desinterés, apatia y descontento;
repercutiendo en forma negativa en el clima organizacional y por ende en el
desempefio laboral; ya que el rendimiento y cumplimiento de las obligaciones

depende del estado emocional en que se encuentre el empleado.

Otro elemento importante en la direccion es la manera de cémo se lidera al personal.

Liderazgo

Es la forma de guiar y entusiasmar a las personas para realizar una tarea
determinada, con el fin de lograr los objetivos de la organizacion. Ejemplo, Likert,
quien es un erudito en los estudios de clima organizacional, que plantea que en
las organizaciones se dan cuatro estilos de liderazgo los cuales determinan un
clima que puede favorecer o desfavorecer el desempefio de las personas en las

organizaciones. (Ver cuadro N° 5)
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La alta direccion ve con desconfianza las conversaciones informales entre las personas y procura restringirlas
al méximo
Las recompensas materiales son escasas y se hace énfasis en los castigos y medidas disciplinarias

CUADRO N° 5
ESTILOS DE LIDERAZGO EN LAS ORGANIZACIONES
ESTILOS DE LIDERAZGO CARACTERISTICAS PRINCIPALES CLIMA QUE GENERA
Las decisiones son centralizadas por completo en la cupula de la organizacién
Autortar Las comunicaciones son siempre verticales en sentido descendente Ambiente de temor, inseguridad
utoritario

y desconfianza

Paternalista

Las decisiones estan centralizadas en la cupula de la organizacién, pero permite delegar un poco las
decisiones sencillas y rutinarias

Prevalecen las comunicaciones descendentes, aunque en algunas ocasiones hay comunicaciones
ascendentes que llegan de los niveles inferiores

La organizacién tolera que las personas se relacionen entre si, aunque con cierta condescendencia

Se hace énfasis en las medidas disciplinarias y se ofrecen recompensas materiales y salariales con méas
frecuencia

Clima estable y de confianza

condescendiente

Consultivo

Para la toma de decisiones la alta direccion consulta los niveles inferiores, permitiendo la delegacion y
participacion de las personas

Se facilita el flujo de comunicaciones verticales y horizontales

La confianza depositada en las personas es mayor aunque todavia no es completa ni definitiva

Se hace énfasis en las recompensas materiales y simbdlicas, aunque también pueden presentarse castigos
leves y esporadicos

Clima de confianza y con altos

niveles de responsabilidad

Participativo

Las decisiones son descentralizadas y delegadas en su totalidad

Las comunicaciones fluyen en todos los sentidos (vertical, horizontal y diagonal)

Hay confianza mutua, participacién e involucramiento grupal entre las personas

Se hace énfasis en las recompensas sociales y simbdlicas aunque no se descuidan las salariales y
materiales. Los castigos se presentan raras veces

Ambiente de confianza mutua
y con altos niveles de compromiso

en las personas

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base el libro de Administracién de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato.
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Asi como la motivacion y el liderazgo son importantes dentro de la direccion, también

lo es la comunicacion.

Comunicacion

Es el proceso de transmision de datos, pensamientos, ideas y valores de una
persona a otra; ademas mediante esta los lideres dirigen y motivan a los
empleados hacia el logro de las metas organizacionales; la manera de como la
comunicacion se da en las organizaciones tiene en gran medida influencia en las
personas. La comunicacién en las organizaciones pueden ser: vertical, horizontal

y diagonal.

La comunicacion vertical se caracteriza por generar un clima de temor,
inseguridad y desconfianza, ya que la comunicacion sélo se limita a informar a
los niveles inferiores las 6rdenes emitidas por la alta direccion; sin considerar las
ideas y opiniones de las personas. Mientras que la comunicacidn horizontal crea
un clima de confianza debido a que esta fluye entre unidades administrativas del
mismo nivel jerarquico. Y finalmente la comunicacion diagonal permite crear un
ambiente de confianza mutua, ya que esta se da entre las personas de distintos

niveles jerarquicos.

Es importante establecer una comunicacién eficiente dentro de una organizacion,
pues a través de esta cada persona desarrolla sus propias percepciones ya sean
positivas 0 negativas para interpretar el clima organizacional. Asimismo, la
comunicacion fomenta la motivacion al aclarar lo que se debe hacer, lo bien que
se estan desarrollando las actividades y lo que se puede hacer para mejorar el
desempefio laboral; debido a que las personas pasan la mayor parte de su
tiempo en comunicacion, ya sea hablando, escribiendo, leyendo y escuchando.
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d) Control

Es la etapa en la que se evalua el rendimiento real con los objetivos fijados y se
corrigen las diferencias que pueden haberse producido entre resultados y objetivos.
Esta etapa en el clima se vuelve muy importante, ya que no solamente debe
evaluarse los procesos y la manera como estos se desarrollan; sino también el clima
organizacional y el comportamiento de los factores que hacen climas favorables y

desfavorables en las organizaciones.

6. DESEMPENO LABORAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para que las organizaciones puedan desarrollarse eficientemente y alcanzar sus
objetivos, es necesario que propicien la realizacién de un excelente desempefio laboral;

el cual se define como la interaccion existente entre los recursos humanos y materiales.

El desempefio laboral disminuye cuando las organizaciones a través de la sobrecarga
laboral, excesivo control, salarios bajos, injusticias; generan desmotivacion,
resentimientos, enojo, frustracién; que son factores que conllevan a un clima
organizacional negativo. En cambio, cuando las organizaciones dirigen bien y ayudan a
sus miembros a desarrollar sus actividades de la mejor manera, crean un buen clima

organizacional que favorece el desempefio laboral.

Ademas para lograrse un desempefio laboral superior 0 mas eficaz es indispensable que
las personas que pertenecen a la organizacion, desarrollen su inteligencia emocional con
habilidades practicas basadas en dimensiones como: la conciencia de uno mismo, la
automotivacion, el autocontrol, la empatia y la capacidad de relacién; ya que estas
competencias son un rasgo personal 0 un conjunto de habitos que mejoran la percepcion

de la realidad, las relaciones intrapersonales e interpersonales y el ambiente laboral.
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Por lo tanto, el clima organizacional no sélo se ve afectado de manera favorable o
desfavorable por las percepciones que tienen las personas en las organizaciones con
respecto a los elementos culturales, sino también por la personalidad de estos; que
comprende el temperamento y el caracter. Por lo que es necesario conocer
primeramente qué es la inteligencia emocional y la importancia que esta reviste en las

organizaciones.

El término inteligencia emocional es definido por los psicélogos Peter Salovey y John
Mayer, como “la capacidad de controlar y regular los sentimientos de uno mismo y de los

demas y utilizarlos como guia del pensamiento y de la accion”.16

Sin embargo, Daniel Goleman, define “la inteligencia emocional como la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien

las emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones”.'”

Revisando otros autores como Robert Cooper, quien afirma que ‘la inteligencia
emocional es la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la
agudeza de las emociones como fuente de energia humana, informacion, conexién e

influencia”.’8

De todos estos planteamientos se concluye que la inteligencia emocional es la capacidad
que tiene toda persona por medio de sus sentimientos de influir de manera positiva en su
propia conducta y en la de ofros; ya que reune necesidades emocionales,
desarrollandolas a partir de las experiencias, por lo que las habilidades aumentan el valor
economico del esfuerzo que los empleados realizan para tener un desempefio laboral

sobresaliente.

16 http://boj.pntic.mec.es/~Ibarrioc/utilidades/intelemo.html
' http:/les.geocities.com/amirhali/IEMOC.html

18 |dem.
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Entre las caracteristicas de la inteligencia emocional que define Daniel Goleman se

encuentran las siguientes:

a) La inteligencia emocional determina nuestro potencial para aprender las habilidades

practicas o aptitudes.

b) La inteligencia emocional observa detalles inconcientemente, los cuales la

inteligencia racional en forma conciente no lo hace.

c) La intuicién y las sensaciones constituyen un indice de nuestra capacidad para

captar los mensajes procedentes de los recuerdos emocionales.

Para Goleman, existen dos tipos de competencias emocionales: las personales y las
sociales, que ayudan a crear ambientes favorables para la organizacion y mejoran el
desempefio laboral; las cuales se dividen en distintas dimensiones que generan ciertas
conductas observables en las personas. Para una mejor comprension de lo anterior se

elabord el siguiente cuadro:



CUADRO N° 6
COMPETENCIAS EMOCIONALES
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COMPETENCIAS

DIMENSIONES

CONDUCTAS OBSERVABLES

Competencias personales:

Determinan el modo en que
nos relacionamos  con
nosotros mismos, el
conocimiento y dominio de

uno mismo

Autoconocimiento:
Representa la capacidad que tengamos para identificar nuestros propios estados internos, preferencias, recursos

e intuiciones

- Conciencia emocional
- Confianza en uno mismo
- Valoracion adecuada de uno mismo

Automotivacion:

- Afan de triunfo

La capacidad de encontrar fuentes y tendencias emocionales que puedan guiar o facilitar la obtencion de nuestros | - ngmp;romiso
- Iniciativa
objetivos - Optimismo
- Autocontrol
Autorregulacion: - Adaptabilidad
. . - Confiabilidad
El control de nuestros estados, impulsos y recursos internos .
- Escrupulosidad
- Innovacion

Competencias sociales:

Determinan el modo en que
nos relacionamos con los
demas y como manejamos

las relaciones

Empatia:

Representa la capacidad para captar los sentimientos, necesidades y preocupaciones de otros

- Aprovechar la diversidad

- Ayudar a los demés a desarrollarse
- Comprensién de los demas

- Conciencia politica

- Orientacién hacia el servicio

Habilidades sociales:

Capacidad para inducir en los otros las respuestas deseables

- Catalizador del cambio

- Colaboracion y cooperacion
- Comunicacion

- Establecer vinculos

- Habilidades de equipo

- Influencia

- Liderazgo

- Manejo de conflictos

Fuente: Cuadro adaptado por el grupo, tomando de base a Daniel Goleman.
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Las competencias emocionales se relacionan con los siguientes componentes que inciden en el

clima organizacional y por ende en el desempefio laboral.

FIGURA N° 2
COMPONENTES QUE INCIDEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

COMPONENTE | COMPONENTE I
PERSONAS GRUPOS
Autoconocimiento = Conflicto al interior
Automotivacion del grupo
Autorregulacion = Conflicto entre grupos
= Empatia
=  Falta de organizacion
=  Habilidades sociales
/ ! Unidad de grupo
CLIMA
ORGANIZACIONAL
COMPONENTE Il \ / COMPONENTE IV
ORGANIZACION MEDIOS EXTERNOS A

LA ORGANIZACION
= Ambiente fisico de
trabajo = Accesibilidad al lugar
= Capacitacion y de trabajo
desarrollo = Aumento del costo de
Claridad la vida
Comunicacion = Delincuencia
Estandares = Relaciones familiares

Flexibilidad
Liderazgo
Motivacién
Recompensas

conflictivas

Fuente: Esquema adaptado por el grupo, tomando de base a Daniel Goleman, Rensis Likert, Litwin & Stringer y Luis Martinez.
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7. METODOLOGIA PARA EL DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La metodologia para diagnosticar el clima de una organizacién esta conformada por las

siguientes etapas:

a)

Contacto inicial

Se les explica a los representantes de la organizacion la necesidad, utilidades y
caracteristicas de realizar un diagndstico de clima organizacional. Ademas se solicita
informacién impresa existente en la organizacién como: organigramas, reglamentos,
leyes, filosofia de la institucion, historias oficiales, diarios y revistas internos,
documentos de propaganda y publicidad que constituyen artefactos de la cultura

organizacional.

Examen de artefactos culturales
Se lleva a cabo un estudio de los diferentes escritos de la organizacion ya que en
estos se representan los valores, normas e imagen organizacionales que son

ofrecidos a los miembros de la organizacion.

Reuniones con informantes internos
Se obtienen interpretaciones y sugerencias de parte de los informantes internos con

respecto a la informacién recabada.

Determinacion de hipotesis
Se formulan distintas hipétesis sobre las posibles variables que pueden estar

afectando positiva 0 negativamente el clima de una organizacion.

Elaboracion del cuestionario
Se construye un cuestionario con preguntas cerradas para encuestar a una cantidad

significativa de personas que son parte de la organizacion.
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f) Entrevistas a informantes calificados
Se realiza una serie de entrevistas a personas que por su posicion y aportes a la
cultura organizacional pueden brindar informacion adicional y complementaria a los

datos obtenidos a través del cuestionario.

g) Recopilacién y andlisis de datos
Se recoge y analiza toda la informacién obtenida a través de la observacion,

reuniones, cuestionarios y entrevistas.

h) Elaboracion y presentacién del informe final
Se redacta un informe final donde se presenta informacion sobre la situacion actual
del clima de la organizacion, detallandose sus posibles causas y recomendaciones a

seguir para llegar a una situacion ideal.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La evaluacion del clima organizacional es la investigacion sistematica de la conducta de
los miembros de la organizacion en funcién de su entorno laboral y factores o
condiciones de trabajo con el objetivo de identificar las areas débiles para su

fortalecimiento y las areas fuertes para su potencializacion.

Una medida rapida para tener una primera aproximacion del clima actual que predomina
en una organizacion son los indices de ausentismo y rotacion de personal, los cuales son
instrumentos que permiten elaborar hipétesis de que el clima en la organizacién es
deficiente pero no deben servir como base para una conclusién definitiva puesto que en
el clima de una organizacion intervienen multiples variables, tales como: ambiente fisico
de trabajo, comunicacion, liderazgo, motivacidn, recompensas, capacitacion y desarrollo,
entre otras; estas variables han de ser consideradas desde una perspectiva globalizante

ya que representan las percepciones que tienen los miembros acerca de la organizacién.
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Sin embargo, a pesar de la enorme complejidad del clima organizacional, es posible

elaborar un diagnostico a partir de las técnicas siguientes:

a)

Observacion directa

Es una técnica que sirve para conocer objetivamente la forma en que se desarrolla el
trabajo en la organizacion. En esta se puede utilizar como instrumento la guia de
observacion para describir situaciones o fenémenos del quehacer organizacional, es

decir cdmo ocurren las cosas, quién las realiza, cuando, donde y cdmo se hacen.

Entrevista

Consiste en la obtencion directa de informacion oral de parte del entrevistado. La
recopilacion de la informacion puede ir desde una conversacion libre hasta la
interrogacion estandarizada. En los dos casos se debe utilizar una guia de entrevista
que puede ser un formulario 0 un bosquejo de cuestionario para orientar la

conversacion.

Encuesta

Es una técnica destinada a reunir de manera sistematica datos sobre determinados
temas relativos a una poblacion, que tiene como instrumento de medicién el
cuestionario; el cual consta de una serie de preguntas cerradas en las que se pide a
los encuestados que seleccionen de cada pregunta la alternativa con la que estan de
acuerdo. Las preguntas pueden estar basadas en distintos tipos de escalas, como la

siguiente:

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1
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La férmula para determinar en qué estado se encuentra el clima organizacional
(C.0.) fue elaborada por la Universidad de Harvard y aplicada al estudio que realiz6

en la General Electric Company, esta es la siguiente:

>X
C.0.

Fx (4) N
Donde:

2.x: Sumatoria del puntaje acumulado de todos los cuestionarios
Fx:  Numero de preguntas realizadas en cada cuestionario
4:  Maximo puntaje obtenido en cada pregunta

N: Total de personas encuestadas

Grupos focales

Consiste en realizar reuniones con distintos grupos seleccionados de la organizacion,
en las cuales se hacen preguntas generadoras con el objetivo de obtener informacién
acerca de sus puntos de vista y experiencias sobre hechos, expectativas y
conocimientos de un tema; que no serian posibles de obtener, con suficiente
profundidad, mediante otras técnicas tradicionales tales como la observacion directa,

la entrevista o la encuesta.
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CAPITULOII
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA OFICINA DE PLANIFICACION
DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La realizacién del diagnostico de clima organizacional en la OPAMSS fue importante porque
permiti6 conocer la situacion actual de la organizacién, ya que se evaluaron los distintos
componentes que inciden en el ambiente laboral, lograndose asi conocer sus fortalezas y

deficiencias con respecto al tema de estudio.

De este modo, se recopil6 la informacién necesaria para poderse disefiar un programa de clima
organizacional que contribuya a generar ambientes laborales efectivos que mejoren el
desempefio laboral de la OPAMSS.

B. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
ALCANCES
Para la realizacion de la investigacion de clima organizacional en la OPAMSS se obtuvo la
autorizacion y apoyo del Director Ejecutivo y la Jefa de Recursos Humanos; quienes
proporcionaron de manera accesible la informacion que se .requeria para el desarrollo del
estudio.
LIMITACIONES
La programacién que el grupo habia planificado para recolectar los datos coincidid con las

fechas en las que habia sobrecarga de trabajo en la OPAMSS, por lo que se tuvo que
esperar a que el Director Ejecutivo definiera el tiempo para encuestar. Asimismo algunas
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entrevistas se tuvieron que realizar en los dias que los empleados dispusieron de acuerdo a

sus horas no laborales para no interferir con sus actividades.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

a) Objetivo General

Determinar en qué medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral de

la Oficina de Planificacién del Area Metropolitana de San Salvador.

b) Objetivos Especificos

= Identificar las variables de la cultura organizacional para conocer su influencia en

el desempefio laboral de los empleados de la OPAMSS.

= Evaluar cémo las percepciones, sentimientos y comportamientos de los
empleados en relacion a las variables de la cultura organizacional inciden en el

desempefio laboral.

= Analizar cémo el comportamiento y aptitudes personales de los empleados

afectan el desemperio efectivo de la organizacion.

2. FUENTES DE INFORMACION

a) Fuentes primarias

La informacion primaria se obtuvo mediante la investigacién de campo; utilizandose

las técnicas de observacion directa, entrevista, encuesta y grupos focales; con el
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propdsito de obtener informacion directa de los empleados de la OPAMSS sobre el

clima organizacional.

Fuentes secundarias

La informacién secundaria sirvié de base para la elaboracién del marco teérico de la
investigacion, haciéndose uso de fuentes tales como: libros, revistas, documentos,

acuerdos, periddicos e internet.

. TECNICAS E INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron para la recoleccién de la informacién

fueron:

Observacion directa
Se efectud por medio de las visitas realizadas a las instalaciones de la OPAMSS; lo
que permitié conocer el ambiente de trabajo en que se desarrollan sus actividades.

Entrevista
Se elabord una guia de entrevista para puestos claves de la OPAMSS, que ayudé a

reforzar la informacion obtenida a través de la observacion y las encuestas.

Encuesta

Se elabor6 un cuestionario de 47 preguntas cerradas que se dirigié a coordinadores,
supervisores, personal administrativo y personal técnico, con el propdsito de obtener
informacion sobre el clima organizacional que predomina en la OPAMSS. (Ver anexo
N° 2)
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d) Grupos focales
Se realizaron reuniones con grupos de trabajo, a los cuales se les hicieron preguntas
generadoras que permitieron conocer sus puntos de vista y experiencias sobre
hechos, expectativas y conocimientos acerca de la situacién que viven en la

organizacion.

4. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA

La OPAMSS esta constituida por un universo de 84 empleados, de los cuales se tomaron
solamente a 62 (coordinadores, supervisores, personal administrativo y personal técnico)
para la recoleccion de informacién. No se consideran a la Direccion, Subdirecciones y
Jefaturas porque son los que establecen las caracteristicas del ambiente de trabajo que

son percibidas en forma compartida por el personal de la organizacién.

5. TABULACION E INTERPRETACION DE DATOS

Para la tabulacion de la informacion recolectada en las encuestas se utilizé una matriz
diagndstica para cada uno de los componentes que inciden en el clima organizacional
(personas, grupos, organizacion y medios externos a la organizacion) en la que se colocd
al lado izquierdo el numero y enunciado de las preguntas, al lado derecho las alternativas
de respuesta con su correspondiente frecuencia y porcentaje y al extremo superior
derecho el total de encuestados y el total de puntos; como se muestra en el siguiente

cuadro:

Totalmente De En Totalmente en
Respuesta | de acuerdo | Acuerdo | Desacuerdo | desacuerdo

N° | Pregunt
LEYUIY F % |F| % | F % F % F | Puntos

TOTAL
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Para interpretar los datos de cada matriz se tomaron en cuenta los porcentajes
correspondientes a cada pregunta y se considerd la informacion obtenida con la
observacion directa, entrevista y grupos focales para determinar la situacion actual del

clima organizacional de la OPAMSS.

D. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA OFICINA DE PLANIFICACION
DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR

En el diagndstico realizado a la OPAMSS se consideraron cuatro componentes que inciden
en el clima organizacional, como son: las personas, los grupos, la organizacién y los medios
externos a la organizacion; los cuales son evaluados de forma cuantitativa y analizados de

forma cualitativa.

Para determinar el estado en que se encuentra el clima organizacional (C.0.) de cada

componente se utiliz6 la siguiente férmula:

>X
C.0.=

Fx (4) N

Donde:

2.x: Sumatoria del puntaje acumulado en el componente

Fx:  Numero de preguntas realizadas para evaluar el componente
4:  Maximo puntaje obtenido en cada pregunta

N: Total de personas encuestadas
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Para determinar el puntaje acumulado por componente (2 x) es necesario sumar el total de
puntos de todas las preguntas tanto con efecto positivo 0 negativo; el cual resulta de la
multiplicacion de las frecuencias por el valor que le corresponde a cada alternativa de

respuesta, como se muestra a continuacion:

CUADRON°7
PUNTAJE ACUMULADO POR COMPONENTE
Totalmente De En Totalmente TOTAL
\e Respuesta | de acuerdo Acuerdo Desacuerdo | en desacuerdo
Pranunta F % F % F % F % F | Puntos

(Positiva) 4 3 2 1
i i i # o

(Negativa) 1 2 3 4
# # # # i
TOTAL DE PUNTOS >x

El resultado obtenido de la formula C.O. se multiplica por el 100% y se busca en qué intervalo

se ubica dicho porcentaje en el siguiente cuadro:

CUADRON° 8
ESTADOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Intervalo Estado
0-30.0% Critico
30.1-45.0% Bajo
45.1-70.0% Promedio
70.1-85.0% Destacado
85.1-100% Optimo

Fuente: Cuadro elaborado por el grupo
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1. COMPONENTE PERSONAS

En la matriz diagnéstica de este componente se evaluaron las siguientes competencias

personales:

a) Autoconocimiento, es la capacidad que tienen las personas de identificar sus propios

estados internos, preferencias, recursos e intuiciones.

b) Automotivacion, es la capacidad que poseen las personas de encontrar fuentes y

tendencias emocionales que pueden guiar o facilitar la obtencion de sus objetivos.

c) Autorregulacidn, es la capacidad que tienen las personas de controlar sus estados,

impulsos y recursos internos.

En este componente se encontraron las siguientes condiciones favorables vy

desfavorables:
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TOTALMENTE

DE

EN

TOTALMENTE EN

Ne RESPUESTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO | TOTAL
PREGUNTA F % F % F % F % F | Puntos
1| Cuando no logro algo que me propongo, no persisto en lo mismo 41 | 6,45% | 92 114,52% 1213 | 33,87% | 284 | 4516% | 62 197
9 Ellj%c()j:gg;rre lo que me molesta en el momento y luego evaluo lo que 151 | 24.19% | 252 | 40.32% | 183 | 29,03% | ¢ 6.45% 62 135
3 Ee\/s;glr\;c:: igﬁnq{]zclgc:lzi r;'lés rr?;?é?;%s personales sin que estos afecten 30¢ | 48,39% | 262 | 41.94% | 32 4.84% 31 4.84% 62 207
4 grrre(z)cr) que existe siempre una oportunidad para mejorar si cometo un 41| 66.13% | 19% | 30.65% | 12 | 1.61% 1 1.61% 62 | 204
5 gg::ggn (ﬁ)asloe?crﬁJ aliaez metas propuestas, las cambio con facilidad y a | 6.45% | 32 | a84% | 362 | 58.06% | 194 | 3065% |62 194
6 | Cuando se presenta una dificultad, me toma tiempo resolverla 51 | 8,06% |152]24,19% | 303 | 48,39% | 124 | 19,35% |62 | 173
7 %;a:figtgento colera por algun motivo, no lo demuestro aunque esto 76 [ 11.20% | 183 | 20,03% | 252 | 20.32% | 121 | 19.35% |62 | 144
8 gr?iT?T:)isiL%o n:](())mn;;garece, comunico mi desacuerdo con agresividad 361 | 58.06% | 172 | 27.42% | 53 | s06% | 4¢ 6.45% |62 101
9 rl\rl]th)Tec:tadrlgol ;cSJddc; Lc;é(lue pienso; ya que creo que algunas cosas pueden 6¢ | 968% | 113 | 17.74% | 202 | 35.48% | 231 | 37.10% |62 124
TOTAL DE PUNTOS 1499
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a) Dimension autoconocimiento

Un 79.03% de los empleados tiene confianza en si mismos; ya que manifiestan

que no desisten con facilidad hasta alcanzar lo que se proponen. (Pregunta N° 1)

El 64.51% de los empleados dice siempre lo que les molesta en el momento sin
evaluar lo que puede pasar después; lo cual perjudica las relaciones con sus

compaifieros de trabajo. (Pregunta N° 2)

El 90.33% de los empleados siente que no les afecta sus conflictos personales;
ya que afirman que los resuelven con facilidad sin que estos influyan

negativamente en su autoestima. (Pregunta N° 3)

b) Dimension automotivacién

El 96.78% de los empleados sostiene que siempre existe una oportunidad para
mejorar si cometen un error; por lo que tienen un estimulo para mejorar.
(Pregunta N° 4)

La mayoria de los empleados se sienten comprometidos a lograr las metas
propuestas, puesto que un 88.71% expresa que no las cambia con facilidad; lo

que les permite medir sus logros en el tiempo. (Pregunta N° 5)

El 67.75% de los empleados siente que las dificultades resultantes del quehacer
diario en la organizacion se resuelven de manera rapida; por lo que se sienten
capaces de afrontar cualquier tipo de problema que se genere en el trabajo.
(Pregunta N° 6)
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c) Dimension autorregulacion

= EI59.67% de los empleados manifiesta que no puede controlar su célera cuando
algo no les parece; por lo que sienten que se deterioran sus relaciones laborales.
(Pregunta N°7)

= El 85.48% de los empleados comunica su desacuerdo con agresividad en el
mismo momento que algo no les parece; lo que genera conflictos laborales con

sus compafieros de trabajo. (Pregunta N° 8)

= EI72.58% de los empleados manifiesta que siempre dice lo que piensa aunque
moleste a los demas; sin embargo estdn concientes que esto perjudica el

ambiente laboral. (Pregunta N° 9)

Al evaluar el componente personas en la formula C.O. se obtiene el siguiente resultado:

2X 1499 1499
C.O.= = =
FX@N (9462 2232

=0.6716 * 100%

67.16% => Clima organizacional en estado promedio

Por lo tanto, en la investigacion realizada en la OPAMSS; en cuanto al componente
personas, dio como resultado un 67.16% (ver anexo N° 3) ubicandose asi dicho
componente en un estado promedio, donde el clima organizacional se encuentra en

estado de deterioro y es necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.
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2. COMPONENTE GRUPOS

En la matriz diagndstica de este componente se evaluaron los siguientes elementos:

a)

Conflicto al interior del grupo, son las situaciones problematicas que se pueden dar

entre los miembros de un grupo.

Conflictos entre grupos, son las dificultades que se pueden presentar entre los

distintos grupos de los departamentos y unidades de la organizacion.

Empatia, es la capacidad de captar los sentimientos, necesidades y preocupaciones

de los demas.

Falta de organizacion, son las dificultades que se pueden presentar para organizar el

trabajo en los grupos.

Habilidades sociales, es la capacidad que tienen las personas de inducir en los otros

las respuestas deseables.

Unidad de grupo, son los vinculos que se dan entre los miembros de un grupo.

En este componente se determinaron las siguientes condiciones favorables vy

desfavorables:
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) RESPUESTA TOTALMENTE DE EN TOTALMENTEEN | .o
N PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos

Siento que cuando se toma en cuenta las opiniones de todos los

1 | miembros del grupo al realizar el trabajo; esto hace que se motiven a | 374 | 59,68% | 193 | 30,65% | 32 | 4,84% | 3! 484% |62 | 214
seguir aportando nuevas ideas
Siento que al no haber un acuerdo entre los diferentes puntos de vista

2 |de los miembros del grupo, ocasiona que no se alcancen las metas en | 111 | 17,74% | 132 | 20,97% | 223 | 3548% | 164 | 25,81% | 62 167
el trabajo
Siento que se coordinan de manera rapida los grupos de trabajo de las

3 |distintas unidades de la organizacién para realizar alguna actividad | 5% | 8,06% | 183 | 29,03% | 222 | 35,48% | 17' | 27,42% | 62 135
importante
Considero que no se realiza bien el trabajo debido a que los grupos de | , ., 0 9 0 3 0 4 0

4 las distintas unidades de la organizacién no unifican intereses 257140,32% | 152 | 24,19% 1 10° | 16,13% | 12 19.35% 62 133
Siento que cuando el grupo de trabajo interviene para la resolucion de

5 | problemas laborales de alguno de sus miembros, el trabajo se realiza| 44 | 6,45% | 63 | 9,68% |272| 43,55% | 25" | 40,32% |62 | 113
mejor

6 Slgnto que no se logran resolver los problemlas.en el trabajo porque los 18" | 29.03% | 282 | 45.16% | o3 | 14,500 | 7 1129% | 62 129
miembros del grupo no comparten sus conocimientos y experiencias
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RESPUESTA TOTALMENTE DE EN TOTALMENTEEN | .o
N°| PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos
Siento que cuando hay retrasos en el trabajo es porque a los miembros | ., 0 ? 0 3 0 4 0
! del grupo no se les ha definido con exactitud lo que tienen que hacer 1211 19,35% | 82 | 12.90% [17°) 27.42% | 25 40,32% | 62 179
8 Con&dgro que se facilita eIl trabajo; ya Qque el grupo prioriza las tareas 084 | 45.16% | 253 | 40,30% | 72 | 11.20% | 2 3.23% 62 | 203
en funcién del tiempo atendiendo las més urgentes e importantes
Pienso que las relaciones de trabajo entre los miembros del grupo se
9 |Jven fortalecidas; ya que estos contribuyen a generar un ambiente | 24 | 3,23% | 43 | 6,45% |30%2| 48,39% | 26" | 41,94% | 62 106
agradable y de armonia
Siento que se generan dificultades al efectuar el trabajo debido a que el | ,, 0 ) 0 3 0 4 0
10 grupo no se adapta rapidamente a los cambios en la organizacion 21| 3:23% | 6% | 968% )28°| 4516% | 26 41.94% | 62 | 202
1 Siento que el trabajo se termlna.a tiempo porque los miembros del ot | 323% | 63 | 968% |282| 45.16% | 261 | 4194% |62 108
grupo se ayudan entre si para realizarlo
19 bConS|dero que no se logra trabajar en equipo debido a que no hay una 171 | 27.429% | 282 | 45.16% | 103 | 16.13% | 7 11.29% | 62 131
uena comunicacién en el grupo
TOTAL DE PUNTOS 1820
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a) Dimension conflicto al interior del grupo

El 90.33% de los empleados siente que se toma en cuenta las opiniones de
todos los miembros del grupo al realizar el trabajo; lo que permite que se sientan

motivados a aportar nuevas ideas. (Pregunta N° 1)

El 61.29% de los empleados siente que hay un acuerdo entre los diferentes
puntos de vista de los miembros del grupo; lo que les permite alcanzar las metas

propuestas. (Pregunta N° 2)

b) Dimension conflicto entre grupos

El 62.90% de los empleados manifiesta que los grupos de trabajo de las distintas
unidades de la organizacion no se logran coordinar de manera rapida para
realizar alguna actividad importante; lo que les provoca retrasos al trabajar en

equipo. (Pregunta N° 3)

El 64.51% de los empleados afirma que los grupos de las distintas unidades no
logran unificar intereses institucionales y personales; por lo que sienten que el

trabajo no se realiza de manera eficiente. (Pregunta N° 4)

c) Dimension empatia

El 83.87% de los empleados siente que el grupo de trabajo no interviene en la
resolucion de los problemas laborales; lo que ocasiona que no realicen de mejor

forma el trabajo. (Pregunta N° 5)
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= Un 7419% de los empleados manifiesta que los miembros del grupo no
comparten sus conocimientos y experiencias; lo que no les permite resolver

muchos de los problemas que se dan en el trabajo. (Pregunta N° 6)

d) Dimensio6n falta de organizacion

= EI67.74% de los empleados afirma que se les ha definido con exactitud lo que
tienen que hacer; por lo que sienten que el grupo no se retraza al realizar el

trabajo. (Pregunta N° 7)

= EI185.48% de los empleados considera que el grupo de trabajo prioriza las tareas
en funcion del tiempo atendiendo las mas urgentes e importantes; lo que

ocasiona que se les facilite la realizacion del trabajo. (Pregunta N° 8)

e) Dimension habilidades sociales

= El90.33% de los empleados son de la percepcion de que en el grupo no se
fortalecen las relaciones de trabajo; ya que sienten que no contribuyen a generar

un ambiente agradable y de armonia. (Pregunta N° 9)

= EI87.10% de los empleados expresa que el grupo se adapta répidamente a los
cambios en la organizacion; por lo que sienten que no se generan muchas

dificultades al efectuar el trabajo. (Pregunta N° 10)
f)  Dimensién unidad de grupo
= EI87.10% de los empleados considera que no hay solidaridad en el grupo; por lo

que sienten que en algunas ocasiones no se logra terminar a tiempo el trabajo.
(Pregunta N° 11)
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= El 72.58% de los empleados manifiesta que en su grupo no hay una buena
comunicacion; por lo que a veces sienten que no logran trabajar en equipo.
(Pregunta N° 12)

Al evaluar el componente grupos en la férmula C.O. se obtiene el siguiente resultado:

2X 1820 1820
C.0.= = =
Fx (4)N (12) (4) (62) 2976
=0.6116 * 100% = 61.16% => Clima organizacional en estado promedio

Por lo anterior, el resultado que se obtuvo en cuanto al componente grupos fue de
61.16% (ver anexo N° 3) lo que sitlia a dicho componente en un estado promedio, lo que
significa que el clima organizacional se encuentra en estado de deterioro y es necesario

tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

COMPONENTE ORGANIZACION

En la matriz diagndstica de este componente se evaluaron las siguientes dimensiones:

a) Ambiente fisico de trabajo, comprende las condiciones ambientales de trabajo
(temperatura, ruido, ventilacion e iluminacién), el estado fisico de la infraestructura, la
seguridad en que se albergan las instalaciones y los espacios fisicos con que cuenta

cada departamento y puesto de trabajo.

b) Capacitacién y desarrollo, es la percepcidn que tienen los trabajadores acerca de las

necesidades de formacion profesional requeridas en un puesto de trabajo.
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Claridad, es el grado en que los individuos perciben que las metas, los
procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo del trabajo estén claramente

definidos.

Comunicacion, se refiere a los distintos tipos de comunicacion que se encuentran

presentes en la organizacion y como se llevan a cabo.

Estandares, es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre la productividad.

Flexibilidad, es la percepcion que tienen los empleados sobre hasta que punto las
reglas, politicas, procedimientos o practicas son innecesarias o interfieren con la
ejecucion del trabajo.

Liderazgo, es la forma en que se aplica el poder dentro de la organizacion.

Motivacion, son las estrategias que se utilizan para motivar a los empleados y

responder a las necesidades de estos.

Recompensas, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la asignacion de

una recompensa por el trabajo bien realizado.

En este componente se identificaron las siguientes condiciones favorables y

desfavorables:
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RESPUESTA

TOTALMENTE DE EN TOTALMENTE EN TOTAL
N°| PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos
1 Slentq |n's'egur|dad en casos de emergencias debido a que la 061 | 41.04% | 192 | 30.65% | 92 | 1452% | & 1200% |62 | 123
organizacion no cuenta con adecuadas condiciones de seguridad
9 ConS|dgro que el espacio fisico con que cugn_ta mi area de trabajo me 1241 19.35% | 88 | 12.90% | 122 | 19.35% | 301 | 4839% |62 126
proporciona comodidad al desarrollar mis actividades
Siento que desarrollo de mejor manera las actividades debido a que las
3 | capacitaciones que recibo por parte de la organizacion estadn de| 174 | 27,42% | 273 | 43,55% | 102 | 16,13% | 8 1290% | 62 | 177
acuerdo a las necesidades de mi puesto de trabajo
Siento que no puedo ascender a un mejor puesto de trabajo porque la| ,, 0 9 0 3 0 4 0
4 organizacion no me brinda la oportunidad de hacer carrera profesional 41 6:45% | 1821 29,03% (247 | 38,71% | 16 2581% | 62 176
El hecho de identificarme con la mision, visién, valores, objetivos y
5 | metas de la organizacion, me hace sentir que el trabajo que realizo es| 84 | 12,90% | 103 | 16,13% | 282 | 45,16% | 16" | 2581% |62 | 134
importante
Siento que no logro desarrollar bien las tareas debido a que no conozco
6 |con exactitud con quién (es) me tengo que relacionar para realizar el | 71 | 11,29% | 122 | 19,35% | 243 | 38,71% | 194 | 30,65% |62 | 179
trabajo
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) RESPUESTA TOTALMENTE DE EN TOTALMENTEEN | .o
N PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos

Considero que la informacion que se transmite en la organizacion a

7 |través de los medios formales (cartas, memorandum, circulares y otros) | 34 | 4,84% | 43 | 6,45% |272| 43,55% | 28" | 4516% |62 | 106
no genera confusién y malos entendidos

g |Me molesta que la informacion no fluya de manera rapida y oportuna en 1311 20.97% | 322 | 51.61% | 133 | 20,97% | ¢ 6.45% |62 | 132
la organizacion; ya que ocasiona que no se realice a tiempo el trabajo
Me siento estresado al realizar el trabajo debido a que la organizacion

9 |le da mas relevancia a los estdndares de rendimiento que a las| 31 | 4,84% | 162 | 25,81% | 273 | 43,55% | 164 | 25,81% | 62 180
personas

10 Considero que las metas propuestas en el trabajo son posibles de 234 1 3710% | 313 | 50.00% | 42 | 6450 4 6.45Y% 62 197
alcanzar; lo que me motiva a desarrollarme mejor P e i e

11 | Considero que hay demasiados procedimientos en el trabajo; lo cual g1 | 12.00% | 132 | 20.97% | 223 | 35.48% | 194 | 3065% |62 | 176
hace que me retrace en la ejecucion de las actividades
Me siento motivado a aportar nuevas ideas para desarrollar el trabajo

12 | puesto que la organizacion acepta la practica de estas de manera facil | 154 | 24,19% | 293 | 46,77% | 142 | 22,58% | 41 6,45% 62 179
y rapida




, CUADRO N° 11 ,
MATRIZ DIAGNOSTICA DEL COMPONENTE Ili: ORGANIZACION

98

RESPUESTA TOTALMENTE DE EN TOTALMENTEEN | .o
N°| PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos
14 | Siento que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a o7 | 43.55% | 300 | 48,39% | 42 | 6.45% | 11 161% | 62| 207
que existe comprension y respeto por parte de mis superiores
15 Sler)to g’ue. cuando se .reconocg y elogla mi capamdad, esfuerzo y 1641 25.81% | 52 | 8.06% | 82 | 12.90% | 331 53,23% 62 128
dedicacion; esto me motiva a realizar mejor el trabajo
16 (Cj:::es::s;% ;ru:: éejlochgat?;iZ?gon no brinda incentivos que me estimulen a 4 | 6.45% [122|19.35% | 232 | 37.10% | 23¢ | 37.10% |62 | 180
Me molesta que la organizacion no establezca las recompensas a
17 |través de una politica justa de asignacion de salarios en funcion del | 16" | 25,81% | 242 | 38,71% | 153 | 24,19% | 74 11,29% | 62| 137
trabajo a realizar
Me estimula a desarrollar mejor mis tareas, el hecho de que en la
18 |organizacién los aumentos salariales son de acuerdo a evaluaciones| 5% | 8,06% | 143 |22,58% |322| 51,61% | 111 | 17,74% |62 | 137
objetivas
TOTAL DE PUNTOS 2866
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a) Dimension ambiente fisico de trabajo

Un 72.59% de los empleados se siente inseguro en las instalaciones de la
organizacion; debido a que consideran que esta no cuenta con adecuadas

condiciones de seguridad en casos de emergencias. (Pregunta N° 1)

Un 67.74% de los empleados se siente incomodo al desarrollar sus actividades;
ya que consideran que el espacio fisico con que cuentan en su area de trabajo

es muy reducido. (Pregunta N° 2)

b) Dimension capacitacion y desarrollo

El 70.97% de los empleados manifiesta que desarrolla de mejor manera las
actividades; debido a que las capacitaciones que reciben por parte de la
organizacion estan de acuerdo a las necesidades de su puesto de trabajo.
(Pregunta N° 3)

Un 64.52% de los empleados considera que se puede ascender a un mejor
puesto de trabajo; ya que sienten que la organizacion les brinda la oportunidad

de hacer carrera profesional. (Pregunta N° 4)

c) Dimension claridad

Un 70.97% de los empleados no se identifica con la misién, vision, valores,
objetivos y metas de la organizacidn; por lo que sienten que el trabajo que
realizan no es importante. (Pregunta N° 5)
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El 69.36% de los empleados siente que logran desarrollar bien sus tareas; ya
que afirman conocer con exactitud con quién (es) se tienen que relacionar para

realizar el trabajo. (Pregunta N° 6)

d) Dimensién comunicacién

Un 88.71% de los empleados considera que la informacién que se transmite en
la organizacion por los medios formales en ciertas ocasiones no es confiable; ya
que sienten que les genera confusiéon y malos entendidos cuando se les

comunica. (Pregunta N° 7)

El 72.58% de los empleados siente molestia de que la informacion no fluya de
manera rapida y oportuna en la organizacion; ya que manifiestan que debido a

esto no realizan a tiempo el trabajo. (Pregunta N° 8)

e) Dimension estandares

El 69.36% de los empleados no se siente estresado al realizar el trabajo; ya que
consideran que la organizacion le da mas relevancia a las personas que a los

estandares de rendimiento. (Pregunta N° 9)

Un 87.10% de los empleados se siente motivado a desarrollar mejor su trabajo;
ya que manifiestan que las metas propuestas en la organizacién son posibles de

alcanzar. (Pregunta N° 10)



61

f)  Dimension flexibilidad

El 63.13% de los empleados siente que no se retrazan en la ejecucién de las
actividades; ya que consideran que no hay demasiados procedimientos en el

trabajo. (Pregunta N° 11)

El 70.96% de los empleados se siente motivado a aportar nuevas ideas para
desarrollar el trabajo; ya que expresan que la organizacion acepta sus opiniones

de manera facil y rapida. (Pregunta N° 12)

g) Dimension liderazgo

Un 74.20% de los empleados no siente molestia en el momento que se toman
las decisiones; ya que manifiestan que la organizacidn considera sus opiniones

para desarrollar de mejor manera el trabajo. (Pregunta N° 13)

El 91.94% de los empleados considera que reciben comprension y respeto por
parte de sus superiores; por lo que sienten que se genera un ambiente de

confianza en el trabajo. (Pregunta N° 14)

h) Dimension motivacion

Un 66.13% de los empleados manifiesta que no se les reconoce y elogia su
capacidad, esfuerzo y dedicacion; por lo que no se sienten motivados a realizar

de mejor manera el trabajo. (Pregunta N° 15)

El 74.20% de los empleados se siente motivado a realizar mejor su trabajo; ya
que consideran que la organizacion les proporciona incentivos que ayudan a

elevar su desemperio. (Pregunta N° 16)
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i)  Dimension recompensas

= Un 64.52% de los empleados se siente molesto al desarrollar las actividades; ya
que consideran que la organizacion no establece las recompensas a través de
una politica justa de asignacion de salarios en funcion del trabajo que realizan.
(Pregunta N° 17)

= Un 69.35% de los empleados no se siente estimulado a desarrollar de mejor
manera sus tareas; ya que manifiestan que los aumentos salariales en la

organizacion no son de acuerdo a evaluaciones objetivas. (Pregunta N° 18)

Al evaluar el componente organizacién en la formula C.O. se obtiene el siguiente

resultado:
22X 2866 2866
C.0.= = =
Fx (4)N (18) (4) (62) 4464
=0.6420 * 100% = 64.20% => Clima organizacional en estado promedio

Por lo tanto, al evaluarse el componente organizacion se obtuvo un resultado de 64.20%
(ver anexo N° 3) lo que ubica a dicho componente en un estado promedio, por lo que el
clima organizacional se encuentra en estado de deterioro y es necesario tomar acciones

a corto plazo para reforzarlo.
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4. COMPONENTE MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION

En la matriz diagnostica de este componente se evaluaron los siguientes aspectos:

a) Accesibilidad al lugar de trabajo, son las dificultades que se les pueden presentar a

los empleados para llegar a su lugar de trabajo.

b) Aumento del costo de la vida, es la preocupacion que mantienen las personas sobre

el costo de sus necesidades basicas.

c) Delincuencia, es la preocupacion que tienen las personas sobre los altos indices de

delincuencia.

d) Relaciones familiares conflictivas, es la preocupacién que mantienen las personas

sobre sus problemas familiares.

En este componente se establecieron las siguientes condiciones favorables y

desfavorables:
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RESPUESTA TOTALMENTE DE EN TOTALMENTEEN | _ o
N°| PREGUNTA DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO
F % F % F % F % F | Puntos
1 Me molesta que la ubicacion de mi lugar de trabajo ocasione que no ot | 1452% | 72 | 11,20% | 203 | 32.26% | 26¢ | 4194% |62 | 187
llegue a la hora de entrada establecida
9 Siento que el medio de transporte que utilizo no es un obstaculo para 30t | 51.61% | 173 | 27.42% | 22 | 323% | 140 | 1774% |e2| 104
llegar a tiempo a mi lugar de trabajo
3 Me satisface quel el salang que rgmbo por, parte de la organizacion 214 | 33.87% | 213 | 33.87% | 102 | 16,13% | 10 16.13% 62 177
alcance para cubrir todas mis necesidades basicas
Siento que la compensacion que recibo actualmente me tiene a la| ., 0 9 0 3 0 4 0
4 expectativa de buscar un mejor salario en otra organizacién 1871 23,03% [ 62 | 9.68% [22%) 3548% | 16 2581% | 62 160
5 Slentg que no realizo bien el trabajo debido a mi preocupacion por los o7 | 4355% | 172 | 27.400% | 113 | 17.72% | 7¢ | 1120% |62 | 122
altos indices de delincuencia
Considero que la organizacion cuenta con un adecuado sistema de| ,, 0 3 0 9 0 1 0
6 sequridad que me brinda tranquilidad 84 | 12,90% | 293 | 46,77% | 172 | 27,42% | 8 12,90% | 62 | 161
7 Siento que mis problemas familiares no permiten concentrarme en el 271 | 4355% | 102 | 16,13% | 163 | 25.81% | ot | 1452% |62 | 131
trabajo que realizo
Considero que los problemas personales de mis compafieros no| ,., 0 3 0 2 0 1 0
8 obstaculizan el desarrollo de mi trabajo 30% | 48,39% | 20° | 32,26% | 6 9,68% 6 9,68% 62 198
TOTAL DE PUNTOS 1330
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a) Dimension accesibilidad al lugar de trabajo

El 74.20% de los empleados manifiesta que la ubicacién de su lugar de trabajo
no les causa molestia; por lo que llegan a la hora de entrada establecida por la

organizacion. (Pregunta N° 1)

El 79.03% de los empleados considera que el medio de transporte que utilizan
no es un obstaculo para llegar al lugar de trabajo; por lo que se presentan a la

hora que ha establecido la organizacién. (Pregunta N° 2)

b) Dimension aumento del costo de la vida

El 67.74% de los empleados se siente satisfecho con el salario que reciben por
parte de la organizacion; ya que les alcanza para cubrir todas sus necesidades

basicas. (Pregunta N° 3)

El 61.29% de los empleados no estan de acuerdo con la compensacién que
reciben actualmente; por lo que se encuentran a la expectativa de buscar un

mejor salario en otra organizacion. (Pregunta N° 4)

c) Dimensi6n delincuencia

Un 70.97% de los empleados siente que no realiza de manera eficiente su
trabajo; debido a que les preocupan los altos indices de delincuencia. (Pregunta
N° 5)

El 59.67% de los empleados considera que la organizacién cuenta con un
adecuado sistema de seguridad; por lo que estos se sienten tranquilos en sus

instalaciones. (Pregunta N° 6)
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d) Dimension relaciones familiares conflictivas

= EI59.68% de los empleados siente que les afectan sus problemas familiares; por

lo que no logran concentrarse en el trabajo que realizan. (Pregunta N° 7)

= El 80.65% de los empleados considera que los problemas personales de los
comparfieros de trabajo no son tratados en el plano laboral; por lo que sienten

que esto no es un obstaculo para desarrollar sus actividades. (Pregunta N° 8)

Al evaluar el componente medios externos a la organizacién en la formula C.O. se

obtiene el siguiente resultado:

X 1330 1330
CO.= = =
XN (8)(4)(62) 1984

=0.6704 * 100%

67.04% = Clima organizacional en estado promedio

Por lo tanto, el componente medios externos a la organizacion dio como resultado un
67.04% (ver anexo N° 3) ubicandose asi dicho componente en un estado promedio,
donde el clima organizacional se encuentra en estado de deterioro y es necesario tomar

acciones a corto plazo para reforzarlo.
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E. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Componente Personas

1.

Algunos empleados dicen siempre lo que les molesta sin evaluar los problemas que se

pueden generar después en el trabajo al no conocer sus propios estados internos.

Muchos empleados comunican su desacuerdo con cdlera y agresividad en el mismo
momento que algo no les parece sin pensar que pueden ocasionar conflictos laborales al

no saber dominar sus impulsos.

Componente Grupos

3. Para algunos empleados cuando se realizan actividades importantes entre los distintos

grupos de la organizacion se generan conflictos, ya que no logran coordinar y unificar

intereses; por lo tanto no se realiza bien el trabajo en equipo.

Muchos empleados no comparten sus conocimientos y experiencias en los grupos de
trabajo, asimismo algunos grupos no intervienen para la resolucion de los problemas
laborales; lo que conlleva a que no se logren resolver algunos de los problemas en el
trabajo y a que este no se realice de mejor forma.

Para la mayoria de los empleados en los grupos de trabajo no se fortalecen las
relaciones; debido a que estos no contribuyen a generar un ambiente agradable y de

armonia.
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Para algunos empleados los grupos de la organizaciéon no logran trabajar en equipo;
debido a que no hay una buena comunicacién y a que no colaboran entre si para

terminar a tiempo el trabajo.

Componente Organizacion

10.

1.

Para algunos empleados las instalaciones de la organizacion no tienen adecuadas
condiciones de seguridad en casos de emergencias y el espacio fisico no les proporciona

comodidad, ya que es muy reducido.

Algunos empleados no se identifican con la mision, visién, valores, objetivos y metas de

la organizacién, por lo que sienten que el trabajo que realizan no es importante.

Para algunos empleados la informacion que se transmite en la organizacién a través de
los medios formales en ciertas ocasiones no es confiable; debido a que les genera
confusion y malos entendidos, asimismo esta no fluye de manera répida y oportuna; por

lo que no logran realizar a tiempo el trabajo.

Algunos empleados de la organizacidn no se sienten motivados a desempefiar de mejor
manera sus actividades; debido a que no se les reconoce y elogia su capacidad, esfuerzo

y dedicacion al realizar el trabajo.

Para algunos empleados en la organizacion no existe una politica justa de asignacion de
salarios en base a evaluaciones objetivas del trabajo que realizan, lo que hace que se

sientan molestos y no desarrollen mejor sus tareas.



69

Componente Medios Externos a la Organizacion

12. Algunos empleados sienten preocupacion por los altos indices de delincuencia; lo cual

ocasiona que no realicen bien el trabajo.

13. Algunos empleados no logran concentrarse en el trabajo que realizan; debido a la

preocupacion que mantienen por sus problemas familiares.

RECOMENDACIONES

Componente Personas

1. Se recomienda impulsar programas de capacitacion en el nivel emocional con la finalidad
de que los empleados se conozcan mas a si mismos y puedan fortalecer sus relaciones
laborales.

Componente Grupos

2. Se debe fomentar el trabajo en equipo en todas las areas de la organizacion para que de

esta forma se logre una mayor integracion y coordinacion del personal.

3. Se debe brindar al personal capacitaciones sobre relaciones interpersonales para que se

establezcan vinculos de unién entre los miembros de la organizacion.

Componente Organizacion

4. Se recomienda hacer una evaluacion del espacio fisico con que cuenta la organizacion a

fin de propiciar a los empleados condiciones adecuadas en su area de trabajo, ademas
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se debe preparar al personal por medio de capacitaciones sobre medidas de seguridad

en casos de emergencias.

5. Se deben realizar reuniones periddicas con los empleados para hacerles ver que el
trabajo que realizan contribuye al logro de los objetivos y metas que se han definido en la
misién y vision de la organizacion, asimismo se deben fomentar los valores con el

proposito de fortalecer el quehacer organizacional.

6. Se debe generar un compromiso por parte de la organizacién de transmitir a todos los
empleados la informacién en forma clara y precisa a través de los canales correctos, para

que se sientan tomados en cuenta y puedan realizar bien el trabajo.

7. Se debe reconocer y elogiar el buen desempefio que tienen los empleados al momento
de realizar su trabajo, a fin de que se sientan motivados a seguir esforzandose por

cumplir de mejor manera sus actividades.

8. Se recomienda desarrollar una politica salarial equitativa que beneficie a los empleados
de la organizacién en la que se tome en cuenta la complejidad de las actividades que
realizan en sus puestos de trabajo a fin de que el personal no se sienta molesto con su

salario.

Componente Medios Externos a la Organizacién

9. Se recomienda que los empleados de la organizacién establezcan relaciones laborales

mas estrechas a fin de que compartan sus preocupaciones y de esta manera se

encuentren soluciones a sus problemas.
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CAPITULO llI

PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA DE PLANIFICACION
DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR

A. PRESENTACION DEL PROGRAMA

El programa de evaluacion de clima organizacional que se presenta a la OPAMSS ha sido
adaptado a sus necesidades, con el proposito de que se mejore su desempefio laboral.
Asimismo, a través de esta propuesta tendré los lineamientos generales que debera seguir
para evaluar los componentes de personas, grupos, organizacion y medios externos; que son

los que inciden en el clima organizacional.

B. IMPORTANCIA DEL PROGRAMA

La importancia de este programa radica especificamente en que la OPAMSS contara con una
herramienta administrativa que le permitira evaluar el clima organizacional en los distintos
departamentos y unidades, que a su vez le servira de base para la toma de decisiones. Esta
es una guia practica para que los Directivos detecten bajo caracteristicas evidenciales que se
presentan en la organizacion los posibles ambientes que en un momento pueden poner
critico el clima dentro de la institucion, y en base a los resultados obtenidos podran tomar las

medidas necesarias para mejorar el desempefio laboral.

C. OBJETIVOS DEL PROGRAMA

1. Proporcionar a la Direccion de la OPAMSS una herramienta técnica que le sirva de base
para poder tomar decisiones que le ayuden a fortalecer su clima organizacional y a su

vez obtener un efectivo desempefio laboral.
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2. Mantener una evaluacion constante del clima organizacional en la OPAMSS a fin de

crear un ambiente que propicie un desempefio 6ptimo en la organizacion.

3. Conocer en qué momento factores internos y externos a la OPAMSS pueden estar
afectando el desempefio del personal a fin de tomar las medidas necesarias que ayuden

a mantener un ambiente sano en la organizacion.

4. Saber en qué medida la cultura de la organizacién y el comportamiento de los empleados
afectan el ambiente laboral de la OPAMSS para establecer planes personales de

desarrollo.

D. ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA

1. Evaluar el clima organizacional en la misma época 0 mes de cada afio para comparar la

evolucién del clima afio con afo.

2. Establecer planes de desarrollo personal cuando se detecte la incidencia de factores que

forman parte de la personalidad de los empleados.

3. Evitar realizar la evaluacion de clima organizacional en momentos en que esta interfiera
con ofras circunstancias que puedan alterar el resultado como evaluaciones del

desempefio, aumentos salariales, entre otras.

4. Evitar realizar la evaluacion de clima organizacional después de alguna crisis 0 evento
problematico como reestructuraciones, despidos, entre otros; ya que esto puede afectar

la objetividad del estudio.

5. Evitar que los jefes se involucren en el proceso de evaluacién del clima organizacional, a

fin de que la informacién que brinden los empleados sea objetiva y no sufra alteraciones.
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6. Mantener la confidencialidad de los empleados que brinden la informacion sobre el clima

organizacional.

E. POLITICAS DEL PROGRAMA

1. La Unidad de Recursos Humanos sera la encargada de definir en qué mes es mas

adecuado evaluar el clima organizacional.

2. Los jefes de cada departamento y unidad en conjunto con los empleados seran los

responsables de definir los planes de desarrollo personal.

3. La Unidad de Recursos Humanos sera la encargada de evaluar los componentes que
estime conveniente en cualquier departamento o unidad de la organizacidn en conjunto

con un asesor externo.

4. La Unidad de Recursos Humanos serd la responsable de adaptar el programa de
evaluacion de clima organizacional a las necesidades que en la organizacion vayan

surgiendo.

5. La Unidad de Recursos Humanos sera la responsable de ejecutar el proceso de

evaluacion del clima organizacional con el proposito de que éste no genere conflictos.

6. La Unidad de Recursos Humanos no debe hacer uso de grabadoras al momento de
evaluar el clima organizacional y los cuestionarios que distribuya a los empleados
deberan tener preguntas soélo de chequear y no de complementar; para que no se

identifique asi a los empleados que proporcionaron la informacién.
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F. DESCRIPCION DEL PROGRAMA

El programa de evaluacion de clima organizacional para la OPAMSS esta conformado por los
componentes de personas, grupos, organizacion y medios externos a la organizacion; en el
que se presentan a su vez para cada uno de estos sus respectivos objetivos, estrategias,
politicas y operativizacion. Para que la OPAMSS tenga una guia practica con la que pueda
evaluar en qué estado se encuentra su clima organizacional y tomar las medidas necesarias
para que no se deteriore y afecte el desempefio o se fortalezca para mantener 6ptimos

desempefios laborales, debera seguir los pasos que se presentan a continuacion:

MODELO DE OPERATIVIZACION PARA DETECTAR Y EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL I

FIGURAN° 3
CIRCULO DECO*
(Circulo de Deteccion Evidencial del Clima Organizacional)

f

6. Implementar

p?;l;tnat?o?e 4. Determinar el TECNICA DEL
estado del clima SEMAFORO
‘ 5. Utilizar organizacional
técnica de
verificacion

* Esquema presentado por el grupo

¥

1. Determinar 2. |dentificar
el componente caracteristicas
a evaluar evidenciales
7. Evaluar
efectos en el 3 Rogist ﬁmayortcaln:?dad
! . Registrar e caracteristicas
desempefio caracteristicas = evidenciales el estado
idencial del clima organizacional
eviaenciales tiende a ser critico




75

PROCEDIMIENTO PARA EJECUTAR EL MODELO DE OPERATIVIZACION DECO I

‘PAsO 1]

Determinar qué componente de los que inciden en el clima organizacional (personas, grupos,

organizacion y medios externos a la organizacién) se requiere evaluar.

‘PAs0 2}

Identificar cuales de las caracteristicas evidenciales que se muestran en la operativizacion

del componente elegido son las que se estan presentando actualmente en la organizacion.

‘PAs0 3]

Registrar el niumero de caracteristicas evidenciales que se han seleccionado en el paso 2 y
ubicar dicha cantidad en el rango que se muestra en la operativizacion del componente

elegido.

"PAs0 4}

Determinar a través del rango el color del semaforo que le corresponde, para asi establecer

el estado del clima organizacional (critico, promedio y 6ptimo).

'PASQ 5]

Utilizar la técnica de verificacion que corresponde al color del seméaforo que se ha

determinado en el paso 4 para hacer mas objetiva la evaluacién del clima organizacional.

'PASO 6]

Después de comprobarse el estado en que se encuentra el clima organizacional a través de
la técnica de verificacion, se deben implementar las pautas de control necesarias; las cuales

son las acciones a tomar para mejorarlo, reforzarlo o mantenerlo.

'PASO 7}

Evaluar los efectos de la implementacién de las pautas de control en el desempefio laboral.
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Cuando se siguen presentando caracteristicas evidenciales negativas es necesario realizar
nuevamente una evaluacién del o los componentes que inciden en el clima de la
organizacion, a fin de establecerse las pautas o medidas adecuadas que resuelvan dichas

situaciones y ayuden a mejorar el desempefio laboral de la organizacion.

G. CONTENIDO DEL PROGRAMA

COMPONENTE | COMPONENTE I
PERSONAS GRUPOS
Autoconocimiento = Conflicto al interior
Automotivacion del grupo
Autorregulacion = Conflicto entre grupos
= Empatia
=  Falta de organizacion
=  Habilidades sociales
= Unidad de grupo

N

CLIMA

ORGANIZACIONAL

N

COMPONENTE IlI \

ORGANIZACION MEDIOS EXTERNOS A
LA ORGANIZACION

= Ambiente fisico de

trabajo = Accesibilidad al lugar
= Capacitacion y de trabajo

desarrollo = Aumento del costo de
=  (Claridad la vida
= Comunicacién = Delincuencia
=  Estandares = Relaciones familiares
= Flexibilidad conflictivas
= Liderazgo
= Motivacion
= Recompensas

/ COMPONENTE IV
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1. COMPONENTE PERSONAS

En este componente se evallan las competencias personales de autoconocimiento,

automotivacion y autorregulacion; las cuales influyen en el clima organizacional.

a) Objetivos del componente

= Detectar si las personas identifican sus propios estados internos, preferencias,

recursos e intuiciones.

= Identificar la capacidad que tienen las personas de encontrar fuentes y
tendencias emocionales que pueden guiar o facilitar la obtencion de sus

objetivos.

= Conocer cdmo las personas controlan sus estados, impulsos y recursos internos

para controlar estos factores con planes personales de los trabajadores.

b) Estrategias del componente

= Desarrollar seminarios de inteligencia emocional para que los empleados de la
organizacion se sientan mejor consigo mismos y desarrollen sus actividades con

compromiso y motivacion.

= Realizar talleres de trabajo sobre inteligencia emocional que involucren a los
empleados que laboran en los distintos departamentos y unidades para detectar
elementos o evidencias que puedan estar afectando positiva 0 negativamente y
el desempefio laboral de la organizacion.
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c) Politicas del componente

La Unidad de Recursos Humanos se encargara de desarrollar programas con la
participacion de capacitadores que cuenten con los conocimientos y experiencia

necesaria en el area de inteligencia emocional.

La Unidad de Recursos Humanos conjuntamente con los jefes de los distintos
departamentos y unidades seran los responsables de coordinar todas las

actividades que se realicen en los talleres de trabajo.
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. No son capaces de desenvolverse ante

las exigencias multiples

factores externos que pueden influir en el
desempefio laboral

CARACTERISTICAS EVIDENCIALES RANGOS PARA DETERMINAR EL z % MEJORAS EN EL
EN EL DESEMPENO ESTADO DE CLIMA ORGANIZACIONAL [ECHICESRERERE AN DA R DESEMPENO
Autoconocimiento
1. No saben el por qué de sus emociones
2. No reconocen el efecto de sus emociones OBSERVACION ® Desarrollar seminarios sobre | ® Los empleados  podran
en su desempefio inteligencia emocional con la conocer sus propias
3. No se guian?)or sus valores y metas De 1 a8 Esta técnica sirve para  conocer ﬂnaligad de buscar las causas emociones a fin de que
4. No saben reconocer sus fortalezas Car?Cte”.sncas objetivamente la forma en que se de los estados de animo de los estas no interfieran en el
y debilidades evidenciales ) desarrolla el trabajo en la organizacion, empleados desarrollo de sus labores
5. Nunca aprenden de sus experiencias (Optimo) puede utilizarse una guia de observacion
6. Nunca aceptan la critica constructiva para descubrir situaciones o fenémenos
7. Son inseguras de si mismas del quehacer organizacional
8. Son indecisas ante las incertidumbres " Realizar talleres de trabajo en | ® Los empleados tendrén una
y presiones donde se fomente la aceptacion actitud mental receptiva que
de criticas constructivas entre les permitird escuchar con
Automotivacion los empleados a fin de poderse respeto e interés las
9. No tienen aféan por lograr objetivos encontrar distintas salidas a los opiniones de otras personas
10. No se fijan metas dificiles 3
11. Nose sJacriﬂcan para lograr el ) ENTREV_ISTA ) problemas faboraes ?'Iesi?veerma sganeﬁ'oglgﬁgrs]
objetivo propuesto De9a16 Consiste en obtener informacion oral a laborales de una manera
12. Desaprovechan las oportunidades €vall través de una guia de entrevista con rapida
13. No son perseverantes Caracteristicas preguntas elaboradas anticipadgmen}e
14. Se dan por vencidos frente a los obstaculos evidenciales 22;3erl;)‘:g:)%zigagzscgﬁoiroélgzr;ﬁ;‘ig
15, {ec ?:r:z::e;? ?r(::aso (Promedlo) interno existente entre los miembros de la | Hacer reuni ) . .
organizacion uniones con frecuencia Los gmpleados se §ent|ran
3 para reconocer el esfuerzo de valorizados y se motivaran a
Autorregulacion . _ los empleados al realizar algin desempefiar de  mejor
16. Nunca controlan sus impulsos y emociones trabajo extraordinario manera sus actividades
17. No inspiran confianza
18. Nunca admiten sus errores ENCUESTA
19. Adoptan posturas antiéticas Esta técnica consiste en distribuir un
20. No son innovadores cuestionario entre los empleados de las | = Realizar reuniones periédicas en | ® Los empleados se sentiran
g; Hunca °°"er|‘ riesgos ) De 17 a 2.5 diferentes unidades y departamentos de las que se genere un capaces de alcanzar sus
- NUNGa cumplen con Sus compromisos Caracteristicas la organizacion con la finalidad de compromiso por parte de los objetivos a pesar de los
y promesas - evidenciales obtener informacion objetivamente sobre empleados por cumplir con sus obstaculos que se les
23. Son irresponsables en el cumplimiento de (Critico) aspectos organizacionales, ambiente de objetivos asumiendo riesgos presenten
24, Z%i%%:gyg;ados en el trabajo rabajo, la cultura, estado de animo y




COMPONENTE | COMPONENTE II
PERSONAS GRUPOS
Autoconocimiento = Conflicto al interior
Automotivacion del grupo
Autorregulacion = Conflicto entre grupos
=  Empatia
= Falta de organizacion
= Habilidades sociales
/ ( Unidad de grupo

CLIMA

ORGANIZACIONAL

/

COMPONENTE il \ / COMPONENTE IV
ORGANIZACION MEDIOS EXTERNOS A
LA ORGANIZACION
=  Ambiente fisico de
trabajo = Accesibilidad al lugar
= Capacitaciény de trabajo
desarrollo = Aumento del costo de
= Claridad la vida
= Comunicacién = Delincuencia
=  Estandares =  Relaciones familiares
= Flexibilidad conflictivas
= |iderazgo
= Motivacion
= Recompensas

80
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2. COMPONENTE GRUPOS
En este componente se evallan los elementos de conflicto al interior del grupo, conflicto
entre grupos, empatia, falta de organizacion, habilidades sociales y unidad de grupo; los
cuales afectan el clima organizacional.

a) Objetivos del componente

= Conocer de qué manera los conflictos en el interior de los grupos de los

departamentos y unidades afectan el trabajo.

= Determinar como los conflictos entre los distintos grupos de los departamentos y

unidades afectan el trabajo.

= Conocer como las personas captan y se identifican con los sentimientos,

necesidades y preocupaciones de los demas.

= Identificar qué tan organizados se encuentran los grupos de trabajo.

= Determinar la capacidad que tienen las personas de inducir en los otros las

respuestas deseables.

= I|dentificar qué tan fuertes son los vinculos entre los miembros del grupo.

b) Estrategias del componente

= Hacer convivios orientados a fortalecer las relaciones interpersonales tales como

celebracion de cumpleafios y actividades recreativas, para que se creen vinculos

de union y solidaridad entre los grupos de trabajo.
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Realizar talleres de trabajo en los que se fomente el trabajo en equipo a fin de
que a través de distintas dindmicas se logre una mayor integracion y

coordinacidn de los grupos.

Los jefes de cada departamento y unidad deben de prestar mas atencién a los
empleados que han generado conflictos laborales, a fin de brindarles
recomendaciones de como enfrentar situaciones problematicas que se pueden

dar en los grupos de trabajo.

c) Politicas del componente

La Unidad de Recursos Humanos en conjunto con los jefes de los distintos
departamentos y unidades seran los responsables de coordinar todas las

actividades a realizar en los convivios.

La Unidad de Recursos Humanos propiciara a través de talleres que los grupos
de trabajo se conviertan en equipos, en los que los miembros se centren en

ayudarse entre si para alcanzar las metas de la organizacion.

El jefe del departamento o unidad donde ocurra un conflicto laboral debera
realizar una reunién inmediatamente después de que suceda tal situacién a fin
de resolver los problemas por medio del didlogo entre los empleados

involucrados.
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13. Los miembros del grupo no se ayudan entre si
para realizar el trabajo

14. No hay una buena comunicacion en el grupo de
trabajo

15. Los miembros del grupo no tienen la habilidad de
trabajar en equipo

objetivamente sobre aspectos
organizacionales, ambiente
de trabajo, la cultura, estado
de animo y factores externos
que pueden influr en el
desempefio laboral

union entre los compafieros de
trabajo

CARACTERISTICAS EVIDENCIALES RANGOS PARA DETERMINAR EL TECNICAS DE o
EN EL DESEMPENO ESTADO DE CLIMA ORGANIZACIONAL VERIFICACION A 22 BEIRL RS AL
Conflicto al interior del grupo
1. No existe confianza y respeto entre compaferos i
de trabajo OBSERVACION
2. INO se to?an §n|cuema todas las opiniones de De1a5 Esta tecntl)?at' swvet parla = Realizar reuniones inmediatamente Los miembros del grupo lograran
los miembros del grupo av conocer opjetivamenie  1a después de presentarse un conflicto resolver sus diferencias a través del
3. No hay colaboracion y aptitud para el trabajo Caracteristicas . Iorbm? eI” que se dg§arrolladel entre los miembros del grupo a fin didlogo al exponer sus distintos
en equipo evidenciales rabajo la organizacion, puede de comprender sus distintos puntos puntos de vista y de este modo
4. N'otha):j Uf|1 acugrd% ent:;a :05 diferentes puntos de (Optimo) gg!fear\rlzeciénun;ara gg;ascub(:ﬁ de vista y llegar a través del dilogo podran trabajar en equipo
visias de los miembros del grupo a un consenso que brinde
situaciones o fenomenos del soluciones al problemaq que origind
Conflicto entre grupos quehacer organizacional dicha situacion
5. Los grupos de trabajo no se coordinan de manera
rapida
6. Los grupos de trabajo no unifican intereses
Empatia ENTREVISTA " Hacer convivios en los que se Los empleados podran establecer
i . . . .
= pEI 9rupo de trabajo no interviene en la resolucion Consiste en obtener fomepten relaciones Iaboralelzs rglramones. afectivas mgd@nte un
de problemas [aborales de aluno de  sus De6a 10 informacién oral a través de afectivas entre los empleados a flq dlalogo ab|ert9 que permltlra que el
m'empbros Y Caracteristicas una guia de entrevista con de que estos se ayuden entre si trabajo se realice de mejor manera
i
8. Los miembros del grupo no comparten sus evidenciales preguntas elaboradas 5:;1?2??;:{,;}): problemas que se
conocimientos y experiencias . anticipadamente para puestos
(Promedio) claves de la organizacion con
Falta de organizacion el propésito de conocer el
; - . ambiente interno existente
% H grupo de_t rabejo no prioriza las actividades en entre los miembros de la | ™ Desarrollar talleres de trabajo para Se potencializaran las relaciones
funcién del tiempo
, . organizacion que se alcance una mayor laborales entre los grupos, por lo
10. Los miembros del grupo no saben con exactitud lo . Iy L X o
ue tienen que hacer en &l trabaio integracion y coordinacion entre los que el trabajo se realizara de
q g ! ENCUESTA grupos manera eficiente
Habilidades sociales Esta técnica consiste en
11. Los miembros del grupo no contribuyen a generar De11a15 distribuir un cuestionario entre
un ambiente agradable y de armonia - los  empleados de las , o ) »
12. Los grupos de trabajo no se adaptan rapidamente Cargcten_stlcas diferentes unidades y | ™ Impartir seminarios en los que se Los mlembros"del grupo con§tru|ran
a los cambios evidenciales departamentos de la fon_1entlen valores como la lazos del uniéon con sus Jefe_s y
(Critico) organizacion con la finalidad solidaridad,  responsabilidad vy aprenderan a formar equipos
Unidad de grupo de  obtener informacion equidad a fin de crear vinculos de eficaces de trabajo para alcanzar

los objetivos y metas de la
organizacion




COMPONENTE | COMPONENTE I
PERSONAS GRUPOS
Autoconocimiento = Conflicto al interior
Automotivacion del grupo
Autorregulacion = Conflicto entre grupos
=  Empatia
=  Falta de organizacion
=  Habilidades sociales
/ \- Unidad de grupo

CLIMA

ORGANIZACIONAL

/

COMPONENTE il \ / COMPONENTE IV
ORGANIZACION MEDIOS EXTERNOS A
LA ORGANIZACION
=  Ambiente fisico de
trabajo = Accesibilidad al lugar
=  Capacitaciony de trabajo
desarrollo = Aumento del costo de
= (Claridad la vida
= Comunicacién = Delincuencia
= Estandares =  Relaciones familiares
= Flexibilidad conflictivas
= |iderazgo
= Motivacion
= Recompensas
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3. COMPONENTE ORGANIZACION
En este componente se evaluan las dimensiones de ambiente fisico de trabajo,
capacitacion y desarrollo, claridad, comunicacion, estandares, flexibilidad, liderazgo,
motivacion y recompensas.

a) Objetivos del componente

= Conocer si los empleados se sienten comodos con las condiciones fisicas y

ambientales en las que desarrollan su trabajo.

= |dentificar si los empleados consideran que se les brinda formacion profesional

atendiendo a las necesidades de sus puestos de trabajo.
= Determinar si los empleados sienten que se les ha definido claramente las
metas, procedimientos, estructuras organizativas y flujo del trabajo. Ademas si

conocen con quién (es) se tienen que relacionar para realizar su trabajo.

= Conocer la forma en qué se sienten los empleados con respecto a los

estandares de rendimiento.

= Determinar si los empleados sienten que las reglas, politicas y procedimientos

interfieren en la ejecucion de su trabajo.

= Identificar si los empleados estan de acuerdo con el estilo de liderazgo.

= Conocer si los empleados se sienten satisfechos con las estrategias que se

utilizan para motivarlos.
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= I|dentificar si los empleados consideran que la asignacion de recompensas se

hace de manera justa.

Estrategias del componente

= Realizar una redistribucion de las unidades y departamentos de la organizacion
con la finalidad de asignar a cada uno de estos el espacio fisico que requieren

para desarrollar sus actividades.

= Los jefes deberan detectar los puntos deficientes que presentan los empleados
en relacion a su trabajo, a fin de poderles brindar conocimientos que les ayuden

a desarrollar de mejor manera sus actividades.

= Publicar en lugares visibles la mision, vision y valores de la organizacion.
Ademas es necesario realizar reuniones con mas frecuencia para hacerles ver a
los empleados que con su trabajo contribuyen al logro de los objetivos y metas

establecidas por la organizacion.

= Dar a conocer a todos los empleados en forma clara, concreta y oportuna las

decisiones, los acuerdos y los proyectos que la Direccidn pretende llevar a cabo.

= Poner énfasis tanto en la productividad de la organizacion como también en las

personas, para que se desarrollen las actividades de mejor manera.

= Tomar en cuenta las nuevas ideas que proponen los empleados para mejorar los
procedimientos o practicas que puedan estar obstaculizando el desarrollo del
trabajo.
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Realizar seminarios que involucren al personal de Direccion, para identificar el

liderazgo apropiado para la efectiva coordinacién de los empleados.

Reconocer en forma escrita o verbal a los empleados que por su trabajo bien

hecho ayudan a alcanzar los objetivos de la organizacion.

Adecuar los salarios en base a la complejidad de las actividades que realizan los

empleados en sus puestos de trabajo.

c) Politicas del componente

La Direccidn sera la encargada de readecuar la ubicacidn de los departamentos
y las unidades de la organizacion cuando lo estime conveniente, con la finalidad
de que los empleados se sientan comodos con el espacio fisico con que cuentan

en su area de trabajo.

La Unidad de Recursos Humanos sera la encargada de establecer las
capacitaciones sobre aquellas areas deficientes que tienen los empleados en su

puesto de trabajo.

La Unidad de Recursos Humanos sera la responsable de publicar en lugares
visibles la misién, vision y valores de la organizacion. Asimismo, los jefes de
cada departamento y unidad convocaran a reuniones periodicas a todos los
empleados con el fin de darles a conocer cémo han contribuido al logro de los

objetivos y metas.

El jefe de cada departamento y unidad debera convocar a todos sus empleados
a una reunién mensual para informar las decisiones, acuerdos y proyectos que la

Direccion implementara.
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El jefe de cada departamento y unidad deberd poner énfasis tanto en la
productividad como también en las personas, a fin de no perjudicar el desarrollo

del trabajo.

El jefe de cada departamento y unidad debera considerar las ideas de los
empleados para mejorar los procedimientos que puedan estar interfiriendo en el

desarrollo del trabajo.

El jefe de cada departamento y unidad debera adoptar un estilo de liderazgo que

no perjudique la relacion jefe-subordinado y el desarrollo de las actividades.

Cada jefe de departamento y unidad adquirira el compromiso de reconocer y
elogiar de forma escrita y verbal al empleado que con su trabajo bien hecho ha

contribuido al logro de los objetivos de la organizacion.

La Direccion seré la encargada de establecer una politica salarial justa en la que
se considere la complejidad de las funciones que realizan las personas en sus

puestos de trabajo.
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CARACTERISTICAS EVIDENCIALES RANGOS PARA DETERMINAR EL TECNICAS DE o
EN EL DESEMPENO ESTADO DE CLIMA ORGANIZACIONAL VERIFICACION AUl G LZlEola [ a, Ll

Ambiente fisico de trabajo

1. Inadecuadas condiciones ambientales de trabajo . = Redistribuir los departamentos y Los empleados se  sentiran

2. Falta de limpieza en las instalaciones OBSERVACION unidades a fin de que los empleados comodos en su area de trabajo por

3. Los espacios fisicos de cada departamento son Esta técnica sirve para cuenten con el espacio fisico lo tanto podran realizar de mejor
muy reducidos Det1ab conocer  objetivamente la necesario para desarrollar sus manera su trabajo

Capacitacion ylde:sarrollo . Caracteristicas forma en que se desarrolla el actividades

4. Las capacitaciones que se imparten no son de evidenciales trabajo en la orgamza}cmn, ® Brindar capacitaciones en aguellas Los empleados se sentiran
:'gl;(;;go alas necesidades de los puestos de (Optimo) pgede utilizarse unadgwa bd'e areas deficientes que tienen los motivados a realizar sus actividades

, , observacion para - aescubrir empleados en su trabajo de mejor manera

5. hgz;rzg:'?:go;rg?etsli)nr;q la oporturidad de S'ljﬁ(:ggfzr oarf]?;;'gi';?s del | u Establecer mecanismos adecuados Los empleados sen_tirén que pueden

Claridad q 9 para darles a conocer en f.orma desla.rrollar de mejor manera sus

6. Los empleados no tienen claramente definidas c!ar aa los emplg qdos la_mision, aCF'V'.d ades, ya que tendran c.Iaro.I'os

' las metas, procedimientos, estructuras vision, v_anrgs, objetivos y metas de objetivos y metas de la organizacion
organizativas y flujo de trabajo la organizacion ) - .

7. Los empleados no se identifican con la mision, ENTREVISTA ® Crear buzones de sugerencias en Los empleados senﬁran la libertad
vision, valores, objetivos y metas de la Consiste en obtener donde los emplead_osl puedan de Expresar Sus opiniones a fin de
organizacion informacion oral a través de expresar  sus sentimientos e mejorar aspectos negativos  del

Comunicacion De6a10 una guia de entrevista con inquistudes trabajo N

8. Lainformacién no fluye de manera rapida y Caracterist preguntas elaboradas | ™ Reconocer a las personas como | ® Los ~empleados se sentiran
oportuna aracteristicas anticipadamente para puestos elementos importantes y valiosos comprometidos con el logro de los

9. La organizacion no se preocupa por conocer las evidenciales claves de la organizacion con para que contribuyan activamente al objetivos y metas, ya que se
inquietudes y necesidades de los empleados (Promedio) el proposito de conocer el logro de los objetivos consideraran como elementos

Estandares ambiente interno  existente clave§ para el éxito de la

10. La organizacién le da mas énfasis a la entre los miembros de la organizacion
productividad que a las personas organizacion " Mantener al minimo las reglas y Los empleados podrén realizar de

Flexibilidad procedimientos innecesarios en el mejor manera su trabajo, ya que los

11. Los procedimientos, reglas y politicas ENCUESTA trabajo procedimientos no obstaculizaran el

. obstaculizan la realizacion del trabajo Esta técnica consiste en - desarrollo de este y

Liderazgo distribuir un cuestionario entre | ™ El@borar politicas en las cuales los Los empleados se sentiran en un

12. Existe un estilo de liderazgo autoritario los empleados de las jefes adopten un estilo de liderazgo ambiente agradable y de armonia,

13. Hay desconfianza, no existe la participacion e De11a16 dferentes  unidades  y que contribuya a generar una buena ya que recibiran de sus superiores
involucramiento grupal de las personas Caracteristicas departamentos  de  la gestion y ayude a establecer un comprension y respeto

Motivacién evidenciales organizacion con la finalidad nivel de confianza entre jefes-

14. No se les reconoce y elogia a los empleados su
capacidad, esfuerzo y dedicacion

Recompensas

15. Los aumentos salariales no son asignados
de acuerdo a evaluaciones objetivas

16. Existe una politica de asignacién de salarios que
no esta acorde al trabajo que realizan los
empleados

(Critico)

de  obtener informacion
objetivamente sobre aspectos
organizacionales, ambiente
de trabajo, la cultura, estado
de animo y factores externos
que pueden influir en el
desempefio laboral

subordinados

Establecer politicas en las que se
reconozca y recompense a los
empleados por su buen desempefio

Los empleados se sentiran
motivados a realizar de mejor
manera su trabajo debido a que la
organizaciéon les reconoce su
esfuerzo y dedicacion




COMPONENTE | COMPONENTE I
PERSONAS GRUPOS
Autoconocimiento = Conflicto al interior
Automotivacion del grupo
Autorregulacion = Conflicto entre grupos
=  Empatia
=  Falta de organizacion
=  Habilidades sociales
/ \- Unidad de grupo

CLIMA

ORGANIZACIONAL

/

COMPONENTE il \ / COMPONENTE IV
ORGANIZACION MEDIOS EXTERNOS A
LA ORGANIZACION
=  Ambiente fisico de
trabajo = Accesibilidad al lugar
= Capacitaciény de trabajo
desarrollo =  Aumento del costo de
= Claridad la vida
= Comunicacién = Delincuencia
=  Estandares =  Relaciones familiares
= Flexibilidad conflictivas
= |iderazgo
= Motivacion
= Recompensas
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4. COMPONENTE MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION

En este componente se evaluan los aspectos de accesibilidad al lugar de trabajo,

aumento del costo de la vida, delincuencia y relaciones familiares conflictivas; los cuales

afectan el clima organizacional.

a) Objetivos del componente

Conocer como las dificultades que se les pueden presentar a los empleados para

llegar a su lugar de trabajo afectan su desempefio laboral.

Determinar como el aumento del costo de la vida influye en el desempefio laboral

de los empleados.

Conocer como los altos indices de delincuencia afectan el desempefio laboral de

los empleados.

Conocer como los problemas familiares de los empleados influyen en su

desempefio laboral.

Estrategias del componente

Brindar capacitaciones sobre relaciones interpersonales con la finalidad de
generar confianza entre jefes y empleados, para que puedan manifestar sus

preocupaciones.

Crear una Unidad de Atencién a empleados para que estos puedan expresar las
dificultades que se les presentan al realizar el trabajo ocasionadas por factores

externos.
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c) Politicas del componente

La Unidad de Recursos Humanos en conjunto con los jefes de los distintos
departamentos y unidades seran los responsables de establecer cuando se

deben impartir las capacitaciones sobre relaciones interpersonales.

La Unidad de Atencion sera la encargada de brindar sugerencias y consejos a
los empleados que muestran preocupacion por factores externos a la

organizacion.
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1. Los empleados muestran descontento por la
ubicacion del lugar de trabajo

2. Elmedio de transporte obstaculiza la llegada a
tiempo al lugar de trabajo
Aumento del costo de la vida

3. Elsalario no alcanza para cubrir todas las
necesidades basicas de los empleados

4. Existe desacuerdo por la compensacion que
reciben actualmente los empleados

5. Los empleados estan a la expectativa de
buscar un mejor salario en otra organizacién
Delincuencia

6. Existe preocupacion en los empleados debido
a los altos indices de delincuencia

7. Los empleados consideran que la organizacion
no cuenta con un adecuado sistema de
seguridad

Relaciones familiares conflictivas

8. Existe preocupacion en los empleados debido
a sus problemas familiares

9. Los problemas familiares de los compafieros
de trabajo son tratados en el plano laboral

Deta3l Esta técnica sirve para conocer
Caracteristicas objetivamente la forma en que se
: : desarrolla el trabajo en la organizacion,
evidenciales . puede utilizarse una guia de
(Optimo) observacion para descubrir situaciones
o  fendmenos  del  quehacer
organizacional
ENTREVISTA

Consiste en obtener informacion oral a
Dedab través de una guia de entrevista con
Caracteristicas preguntas elaboradas anticipadamente
evidenciales para puestos claves de la organizacion
. con el propésito de conocer el
(Promedlo) ambiente interno existente entre los

miembros de la organizacion

ENCUESTA

Esta técnica consiste en distribuir un
De7a9 cuestionario entre los empleados de
e las diferentes unidades y
Car?Cte”.St'CaS 0 departamentos de la organizacion con
evidenciales la finalidad de obtener informacion

(Critico)

objetivamente sobre aspectos
organizacionales, ambiente de trabajo,
la cultura, estado de animo y factores
externos que pueden influir en el
desempefio laboral

CARACTERISTICAS EVIDENCIALES RANGOS PARA DETERMINAR EL MEJORAS EN EL
EN EL DESEMPENO ESTADO DE CLIMA ORGANIZACIONAL TECNICAS DE VERIFICACION AN b DESEMPENO
Accesibilidad al lugar de trabajo
OBSERVACION

" los jefes deben sugerir a los
empleados organizar mejor su
tiempo a fin de llegar a la hora
establecida en su lugar de
trabajo

Establecer las compensaciones
de acuerdo a la complejidad de
las funciones de manera
equitativa

Crear una Unidad de Atencion a
empleados donde estos puedan
expresar sus preocupaciones
por factores externos a la
organizacion a fin de poderles
ayudar a buscar posibles
soluciones a sus problemas

" |os empleados llegarén a la
hora establecida por la
organizacion y se evitaran
disgustos y contratiempos
que afecten el desarrollo de
sus actividades

" |os empleados se sentiran
satisfechos con el salario que
reciben, ya que éste
alcanzara para cubrir todas
sus necesidades basicas

® | os empleados aprenderan a
controlar su preocupaciones
por factores externos a la
organizacion y de este modo
estos no interfieran con el
desarrollo de su trabajo
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H. IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

Para desarrollar el programa de evaluacion de clima organizacional para mejorar el desempefio

laboral de la OPAMSS, sera necesario lo siguiente:

1. Presentacién del programa de evaluacion de clima organizacional a la Direccion
Ejecutiva, Subdirecciones (Planificacién, Control y Financiera) y jefes de los distintos

departamentos y unidades; para que se conozca y se discuta.

2. Aprobacion del programa de evaluacion de clima organizacional por parte de la Direccion

Ejecutiva.
3. Nombramiento de un comité, que involucre a los jefes que ejercen puestos claves en la
organizacion, coordinados por la Unidad de Recursos Humanos para darle continuidad al

programa y a la evaluacion.

4. Capacitacion dirigida a los jefes que forman parte del comité, sobre los elementos

tedricos practicos de clima organizacional.

5. Socializacién del programa con todos los empleados de la OPAMSS.

6. Implementacion del programa, donde se involucre a todos los empleados de los distintos
departamentos y unidades de la OPAMSS.
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ACCIONES

MESES

ACTIVIDADES

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
SEMANAS SEMANAS SEMANAS SEMANAS SEMANAS
213 2|3 2|3 2|3 213

RESPONSABLE

RECURSOS

Presentacion del
programa de evaluacion
de clima organizacional

Dar a conocer el programa a la
Direccion Ejecutiva, Subdirecciones y
jefes de departamentos y unidades

Aprobacion del
programa de evaluacion
de clima organizacional

Aprobacion por parte de la Direccion
Ejecutiva

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos

Director Ejecutivo

Nombramiento de un
comité para darle
continuidad al programa
y a la evaluacion de
clima organizacional

Formar un comité integrado por los
jefes que ejercen puestos claves en la
organizacion

Capacitacion sobre
aspectos de clima
organizacional

Capacitar al comité sobre los aspectos
teoricos — practicos del clima
organizacional

Socializacion del
programa con todos los
empleados

Desarrollar de seminarios y talleres de
trabajo sobre inteligencia emocional

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos

Realizar ~ capacitaciones sobre
elementos culturales como: liderazgo,
motivacién, comunicacion

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos
y un capacitador
externo

- Capacitador ~ $50
- Papeleria $15
- Fotocopias ~~ $10
- Diplomas $15
- Refrigerios ~ $35

Llevar a cabo seminarios sobre
aspectos  generales del clima
organizacional

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos
y un capacitador

Realizar talleres para fomentar el
trabajo en equipo

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos
y un capacitador
externo

Implementacion del
programa de evaluacion
del clima organizacional

Puesta en marcha del programa de
evaluacion de clima organizacional

Jefe de la Unidad de
Recursos  Humanos
y un capacitador
externo

COSTO TOTAL PARA IMPLEMENTAR EL PROGRAMA DE EVALUACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Jefe de la Unidad de
Recursos Humanos

- Capacitador

externo $1100
- Papeleria

y Utiles $500
- Fotocopias

de material  $320

- Impresion

de Diplomas  $672

- Refrigerios ~ $840

Jefe de la Unidad de
RRHH vy jefes de los
deptos y unidades
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Anexo N°1



DETALLE DE PLAZAS DE LA OFICINA DE PLANIFICACION

DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR

DIRECCION Y SUBDIRECCIONES

Nombre de la Plaza

# de plazas

Director Ejecutivo

Subdirectora de Control del Desarrollo Urbano

Subdirectora de Gestion Financiera

Subdirector de Planificacién

Total

JEFATURAS

Nombre de la Plaza

# de plazas

Jefatura de Asesoria Juridica

1

Jefatura de Auditorfa Interna

Jefatura de Administracion

Jefatura de Informatica

Jefatura de Linea de Construccion

Jefatura de Monitoreo y Recepcion de Obras

Jefatura de Planificacion

Jefatura de Permiso de Urbanizacion y Construccion

Jefatura de Recursos Humanos

Jefatura de Red de Desarrollo Econémico Local (RADEL)

Jefatura de Revision Preliminar

Jefatura de Unidad Ambiental

Jefatura de Unidad de Adquisiciones y Contrataciones (UACI)

Jefatura de Unidad Ejecutora del Programa de Residuos Sélidos (UEPRS)

Jefatura de Uso de Suelo

IR QEENY QEEN JEE\) EEy) NIy Ry EEY SR EEY RN QEEN RN EEN

Total

COORDINADORES Y SUPERVISORES

Nombre de la Plaza

# de plazas

Coordinadora de Receptoria (Recepcién de Tramites)

1

Supervisor de la UEPRS

1

Total

2




PERSONAL ADMINISTRATIVO

Nombre de la Plaza # de plazas

Asistente del COAMSS 1

Auxiliar Contable

Auxiliar de Asesor Juridico

Comunicador

Contador

Controladores de Basculas de la UEPRS

Encargada CENDOC

Encargada Proveeduria

Ordenanzas

Secretarias

Tesorero

1
1
1
1
3
1
1
Motoristas 5
3
5
1
3

Vigilantes

Total 27

PERSONAL TECNICO y ASISTENTES TECNICO

Nombre de la Plaza # de plazas

Técnicos Depto. Revision Preliminar 3

Técnicos Unidad de Planificacion

Técnicos Unidad Ambiental

Técnicos de Depto. Uso de Suelo

Técnicos de Depto. Linea de Construccion

Técnicos de Depto. Monitoreo y Recep. De Obras

Técnicos de Depto. Permiso de Construccion y Urbanizacién

Técnicos Informaticos

Técnicos de la UEPRS

Bl LS K 2 B LY R B LY

Asistente Técnicos Receptoria

Total

[
(7]

TOTAL DE PLAZAS OPAMSS 84
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“CUESTIONARIO DIRIGIDO A LA OFICINA DE PLANIFICACION DEL AREA
METROPOLITANA DE SAN SALVADOR, OPAMSS”

Objetivo:  Medir el clima organizacional que se da dentro de la Oficina de Planificacion del
Area Metropolitana de San Salvador, con el propésito de analizar los distintos
componentes que influyen en este y en base al resultado hacer las respectivas

recomendaciones.

Indicaciones:
= Marcar con una “X” sélo una alternativa, seleccionando el grado en el cual Ud.
estad de acuerdo con cada pregunta basado en la escala correspondiente.
= Contestar las preguntas de forma concreta y objetiva.
= Consultar al encuestador, en caso de no tener clara alguna pregunta.

= No dejar ninguna pregunta sin contestar.

La informacidn que nos proporcione serd manejada con estricta confidencialidad y so6lo para uso

académico por parte del grupo encuestador.



COMPONENTE I: PERSONAS

Cuando no logro algo que me propongo, no persisto en lo mismo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Digo siempre lo que me molesta en el momento y luego evaluio lo que puede pasar.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Resuelvo con facilidad mis conflictos personales sin que estos afecten la valoraciéon que

tengo de mi mismo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Creo que existe siempre una oportunidad para mejorar si cometo un error.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Cuando no logro las metas propuestas, las cambio con facilidad y abandono las actuales.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Cuando se presenta una dificultad, me toma tiempo resolverla.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Cuando siento célera por algun motivo, no lo demuestro aunque esto me afecte.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1




8. Cuando algo no me parece, comunico mi desacuerdo con agresividad en el mismo momento.

9.

10.

1.

12.

13.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Nunca digo todo lo que pienso; ya que creo que algunas cosas pueden molestar a los demas.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

COMPONENTE IIl: GRUPOS

Siento que cuando se toma en cuenta las opiniones de todos los miembros del grupo al
realizar el trabajo; esto hace que se motiven a seguir aportando nuevas ideas.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1

Siento que al no haber un acuerdo entre los diferentes puntos de vista de los miembros del
grupo, ocasiona que no se alcancen las metas en el trabajo.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

Siento que se coordinan de manera rapida los grupos de trabajo de las distintas unidades de
la organizacién para realizar alguna actividad importante.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Considero que no se realiza bien el trabajo debido a que los grupos de las distintas unidades

de la organizacién no unifican intereses.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4




14.

15.

16.

17.

18.

19.

Siento que cuando el grupo de trabajo interviene para la resolucion de problemas laborales

de alguno de sus miembros, el trabajo se realiza mejor.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Siento que no se logran resolver los problemas en el trabajo porque los miembros del grupo

no comparten sus conocimientos y experiencias.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Siento que cuando hay retrasos en el trabajo es porque a los miembros del grupo no se les

ha definido con exactitud lo que tienen que hacer.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Considero que se facilita el trabajo; ya que el grupo prioriza las tareas en funcién del tiempo

atendiendo las mas urgentes e importantes.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Pienso que las relaciones de trabajo entre los miembros del grupo se ven fortalecidas; ya que

estos contribuyen a generar un ambiente agradable y de armonia.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Siento que se generan dificultades al efectuar el trabajo debido a que el grupo no se adapta

rapidamente a los cambios en la organizacion.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4




20. Siento que el trabajo se termina a tiempo porque los miembros del grupo se ayudan entre si
para realizarlo.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1

21. Considero que no se logra trabajar en equipo debido a que no hay una buena comunicacion
en el grupo.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

COMPONENTE Ill: ORGANIZACION

22. Siento inseguridad en casos de emergencias debido a que la organizacién no cuenta con
adecuadas condiciones de seguridad.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

23. Considero que el espacio fisico con que cuenta mi area de trabajo me proporciona comodidad
al desarrollar mis actividades.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1

24. Siento que desarrollo de mejor manera las actividades debido a que las capacitaciones que
recibo por parte de la organizacion estan de acuerdo a las necesidades de mi puesto de
trabajo.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1




25.

26.

27.

28.

29.

30.

Siento que no puedo ascender a un mejor puesto de trabajo porque la organizacion no me
brinda la oportunidad de hacer carrera profesional.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

El hecho de identificarme con la misién, visidn, valores, objetivos y metas de la organizacion,
me hace sentir que el trabajo que realizo es importante.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1

Siento que no logro desarrollar bien las tareas debido a que no conozco con exactitud con
quién (es) me tengo que relacionar para realizar el trabajo.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

Considero que la informacién que se transmite en la organizacion a través de los medios
formales (cartas, memorandum, circulares y otros) no genera confusion y malos entendidos.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo
4 3 2 1

Me molesta que la informacion no fluya de manera rapida y oportuna en la organizacion; ya
que ocasiona que no se realice a tiempo el trabajo.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4

Me siento estresado al realizar el trabajo debido a que la organizacion le da mas relevancia a
los estandares de rendimiento que a las personas.

Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Totalmente de acuerdo
1 2 3 4




31.

32.

33.

34.

35.

36. Siento que cuando se reconoce y elogia mi capacidad, esfuerzo y dedicacion; esto me motiva

Considero que las metas propuestas en el trabajo son posibles de alcanzar; lo que me motiva

a desarrollarme mejor.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Considero que hay demasiados procedimientos en el trabajo; lo cual hace que me retrace en

la ejecucion de las actividades.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Me siento motivado a aportar nuevas ideas para desarrollar el trabajo puesto que la

organizacién acepta la préctica de estas de manera fécil y rapida.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

Me molesta que en la organizacidn no se considere mi opinion al momento de tomar

decisiones en el trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Siento que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a que existe

comprension y respeto por parte de mis superiores.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

a realizar mejor el trabajo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1




37.

38.

39.

40.

41.

Considero que la organizacioén no brinda incentivos que me estimulen a desempefiar mejor el

trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Me molesta que la organizacién no establezca las recompensas a través de una politica justa
de asignacion de salarios en funcion del trabajo a realizar.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Me estimula a desarrollar mejor mis tareas, el hecho de que en la organizacion los aumentos
salariales son de acuerdo a evaluaciones objetivas.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

COMPONENTE IV: MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION

Me molesta que la ubicacién de mi lugar de trabajo ocasione que no llegue a la hora de

entrada establecida.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

Siento que el medio de transporte que utilizo no es un obstaculo para llegar a tiempo a mi

lugar de trabajo.

Totalmente de acuerdo | De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1




mis necesidades basicas.

42. Me satisface que el salario que recibo por parte de la organizacion alcance para cubrir todas

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

mejor salario en otra organizacion.

43. Siento que la compensacion que recibo actualmente me tiene a la expectativa de buscar un

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

delincuencia.

44. Siento que no realizo bien el trabajo debido a mi preocupacion por los altos indices de

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

tranquilidad.

45. Considero que la organizacidn cuenta con un adecuado sistema de seguridad que me brinda

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1

46. Siento que mis problemas familiares no permiten concentrarme en el trabajo que realizo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1

2

3

4

mi trabajo.

47. Considero que los problemas personales de mis compafieros no obstaculizan el desarrollo de

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4

3

2

1




Anexo N°3



PAUTAS DE CONTROL

INTERVALO ESTADO PAUTAS DE CONTROL

El clima organizacional esta en pésimo estado, por lo que

0-30.0% CRITICO . )
hay que tomar acciones urgentes para cambiarlo.

Hay un mal clima organizacional, por lo que es
30.1-45.0% BAJO indispensable efectuar medidas a corto plazo para
mejorarlo.

El clima organizacional se encuentra en estado de
451-70.0% PROMEDIO |deterioro, por lo que es necesario tomar acciones a corto
plazo para reforzarlo.

El clima organizacional estd en muy buenas condiciones
ya que el nivel de insatisfaccion de los empleados es
bajo, por lo que se debe implementar planes de accion a
largo plazo.

70.1-85.0% | DESTACADO

’ Existe un clima organizacional aceptable ya que los
85.1 - 100% OPTIMO empleados tienen una satisfaccion casi total y los
mecanismos de direccion han sido apropiados.




