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RESUMEN

ORIGENES DE LA INVESTIGACION:
e De acuerdo al resultado del diagnéstico realizado en la Alcaldia Municipal de Aguilares
consiste en la falta de motivacion de los empleados que repercute en el mal servicio que

brindan a los derecho-habientes.

OBJETIVOS TRAZADOS.
e Detectar el nivel de impacto que tienen las variables internas de la organizacion en el
comportamiento de los individuos.

e Proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacién del personal.

METODOLOGIA UTILIZADA:
e La investigacion se realizo bajo el método cientifico descriptivo que se basa en el analisis

objetivo de aquellos fendmenos sujetos de estudio.

RESULTADOS OBTENIDOS:

e El componente de Recursos Humanos resulté evaluado con un 68.80% lo que lo ubica en la
calificacién de un clima promedio.

e El componente Equipo de Trabajo el 100%de los empleados ubican el clima organizacional
en una escala promedio que equivale al 69.54%

e El componente Organizacién obtuvo una calificacién del 65.06% lo que explica que se
encuentra en un estado destacado.

e Respecto al Componente Medios Externos el 77.76% de los empleados ubican el Clima

Organizacional en un nivel destacado.



CONCLUSIONES:
COMPONENTE I: RECURSO HUMANO

e Las relaciones interpersonales reflejan un estado favorable, a pesar de que existen ciertas
diferencias politicas que a veces provocan un ambiente desagradable

COMPONENTE II: EQUIPOS DE TRABAJO

e Existen dos tipos de ideologias politicas que se manifiestan de gran forma entre los miembros
del personal, esto provoca conflictos laborales que no permiten que las actividades se realicen
normalmente.

COMPONENTE Ill: ORGANIZACION

¢ Algunos empleados no se identifican con la misién y vision de la organizacién, por lo que
consideran que el trabajo que realizan no es importante.

¢ Algunos empleados de la institucion 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

COMPONENTE IV: MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION

¢ Algunos empleados no se sienten motivados por las prestaciones laborales que la institucion

les brinda y eso impide que no realicen su trabajo con la mayor calidad posible.

RECOMENDACIONES:
e Realizar evaluaciones periodicas a los empleados de la Alcaldia.

e Brindar capacitaciones sobre motivacion.



INTRODUCCION

Las herramientas técnicas que miden el clima organizacional en instituciones publicas o privadas
se consideran indispensables para tomar decisiones a fin de mantener climas que favorezcan un
desempefio dptimo, relaciones entre el personal, un ambiente de confianza y de pertenencia de
los empleados con sus organizaciones; por lo tanto el presente trabajo esté orientado a disefiar
un Modelo de Evaluacién del Clima Organizacional para mejorar el desempefio laboral de la
Alcaldia Municipal de Aguilares, con la finalidad que éste sea utilizado como una herramienta
administrativa para identificar los factores que inciden en el comportamiento del personal que

labora en dicha organizacién.

En el capitulo I, se presentan aspectos generales de la Alcaldia Municipal de Aguilares como
antecedentes, filosofia de la institucion, funciones, objetivos, servicios, 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 relacion con el proceso administrativo.

En el capitulo Il, se presenta la investigacion de campo realizada 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, de donde se

desglosan la tabulacion e interpretacion de los datos con la cual se hizo el diagnéstico de la



situacion actual del clima de la organizacion; y luego en base a los resultados obtenidos se

determinaron las respectivas conclusiones y recomendaciones.

En el capitulo IlI, se disefié un Modelo de Evaluacién del Clima Organizacional con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral de la Alcaldia, el cual comprende su presentacion, importancia,

objetivos, descripcion, contenido y los pasos a seguir para su implementacion.



CAPITULOI.

MARCO TEORICO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES, GENERALIDADES Y

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

A. GENERALIDADES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.

1. Antecedentes Histéricos.
El nombre del Municipio segun datos histéricos relatan que Aguilares se debe en honor a
los presbiteros Nicolas, Vicente y Manuel Aguilar, quienes se sabe participaron en los
movimientos independencias y a la vez fueron propietarios de la Hacienda La Toma, que
al desarrollarse como caserio se convierte posteriormente en un pueblo por Decreto
Legislativo. El antecedente inmediato que tiene la creacion de la ciudad de Aguilares se
encuentra en 1928 cuando personas altruistas presentaron la solicitud a la Asamblea
Legislativa para el nombramiento del pueblo. Entre los ciudadanos que presentaron la
solicitud se encuentran: Don Manuel Angel Arévalo, Don Abel Iraheta, Don Salvador
Artiga, Don José Canas, Don Nicolas Barrera, Don Jesus Cardona. Estos personajes
lograron la empresa que se propusieron hasta cuatro afios después, cuando como
consecuencia logica, aparece en el municipio la primera autoridad municipal y en quién
cay6 dicho honor fue en el Sefior Abel Iraheta, primer alcalde de Aguilares.
El Municipio de Aguilares, ya como pueblo, siguié su desarrollo, producto del esfuerzo de
sus habitantes y fue asi como durante la administracién del General Salvador Castaneda

Castro y por Decreto 126 del 30 de septiembre de 1946 se le otorgd el titulo de Villa.

' Datos proporcionados en la Alcaldia Municipal de Aguilares. Dr. Wilfredo Edgardo Pefia. Julio 2009



El municipio de Aguilares se encuentra ubicado en la zona norte del departamento. Esta
limitado al norte por El Paisnal, al este por Suchitoto (Cuscatlan) y Guazapa, al sur por
Nejapa y Guazapa y al oeste por Quezaltepeque y El Paisnal. En toda la zona hay una
unidad de salud, 12 escuelas, 1 instituto, 1 centro de rehabilitacion, el Club Rotario
Noroeste de SS, ISDEMU (Centro de Formacion de la Mujer de Aguilares), 4 iglesias
catdlicas y 35 evangélicas, cruz roja, 5 grupos de auto-ayuda, 8 canchas deportivas, casa
de la cultura, y un parque. Entre las atracciones turisticas estan las Ruinas de Sihuatan y
la Hacienda La Toma (donde vivieron los Padres Aguilar). Cuenta con todos los servicios
basicos (agua potable, energia eléctrica, aguas negras, telefonia, correos, internet, PNC

y juzgado de paz).

2. Filosofia de la Alcaldia.2

A. Misién

“Garantizar el desarrollo del municipio, retomando el plan como instrumento de apoyo
para el seguimiento y la gestion implementando mecanismos que promuevan la
participacion democratica de la poblacion en la toma de decisiones y ejecucion de
acciones, en donde la municipalidad, buscara recursos para satisfacer las necesidades
de la poblaciéon de Aguilares, promoviendo el desarrollo econdémico, facilitando un
servicio eficiente, efectivo y equitativo, coordinando acciones son organizaciones de base

y otras organizaciones presentes en el municipio, a fin de orientar su desarrollo.”

2 Informacion proporcionada en la Alcaldia Municipal de Aguilares. Dr. Wilfredo Edgardo Pefia. Julio 2009.



B. Vision

“Ser un municipio lider del desarrollo auto sostenible a través de la implementacion de
acciones que promuevan un proceso integral, desarrollando la economia, promoviendo el
uso racional de sus recursos naturales, gestionado para alcanzar la satisfaccion de las
necesidades sociales basicas de sus pobladores, seguro, sin contaminaciéon ambiental,
consolidando mecanismos que promuevan la participacion equitativa de hombre,,
mujeres, jovenes y otros grupos sociales, en las diferentes acciones y decisiones de la
gestion municipal y brindando servicios con calidad y cobertura total y alcanzar asi el

desarrollo de sus comunidades.”

C. Valores

e 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

e 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 el respeto de los demas.

e La responsabilidad, es la obligacion que tiene todo empleado de admitir sus propios
actos y de los ejecutados por otros.

e 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.



Funciones.

Coordinar y supervisar la implementaciéon de programas de desarrollo humano para
el mejoramiento comunal en las areas de organizacion, superacion y equipamiento
social, vivienda y servicios publicos.

Brindar asistencia a todas las comunidades ante situaciones de emergencia por
medio de programas especiales de rehabilitacion, mejoramiento y reconstruccion en
las areas afectadas.

Elaborar las politicas de desarrollo municipal en materia urbana y social, definiendo
los modelos y controlar su cumplimiento

Desarrollar estrategias administrativas y financieras para asegurar el funcionamiento
del Consejo Municipal de Aguilares.

Hacer cumplir el Reglamento Interno de Trabajo de la Alcaldia Municipal de

Aguilares.

Objetivos

A. Objetivo General de la Alcaldia Municipal de Aguilares.

Establecer las lineas de accion que la Alcaldia Municipal de Aguilares desarrollara
con la finalidad de satisfacer las necesidades de la poblaciéon como: agua potable,

alumbrado publico, tren de aseo, calles y caminos, aguas negras y desarrollo social.



B. Objetivos Especificos de la Alcaldia Municipal de Aguilares.

e Impulsar procesos de gestion con entidades no gubernamentales, gubernamentales
y organismos internacionales para desarrollar proyectos comunales.

e Mejorar sistematicamente, los servicios basicos que al Alcaldia presta en la
actualidad a la poblacién Aguilarense.

e Trabajar de la mano con directivas comunales del municipio para realizar obras de

bajo costo y que sean de interés para la comunidad.

Servicios

Los servicios que la institucion presta al publico son:

e Extension de certificacion de documentos tales como: partidas de nacimiento, acta
de matrimonio, partida de defuncién, carné de minoridad, solvencias municipales,
cartas de venta, permisos para instalacion de puestos de venta en mercados,
permisos de construccion efc.

e Recepcion de impuestos

e Seguridad Municipal

e Alumbrado publico

e Planificacion de festividades patronales

e Desarrollo Urbano

e Apoyo a comunidades

e Celebracion de matrimonios civiles



Estructura Organizativa

El personal distribuido en cada unidad o departamento cuenta con equipo basico para

operar y brindarle el servicio a la poblacién, Catastro, Contabilidad y Registro Familiar

estdn modernizados y toda la municipalidad esté en esta dinamica.

Concejo Municipal.

Es la maxima autoridad dentro de la organizacional las funciones que desempefian
son las siguientes:

Ejerce la direcciéon del municipio, promoviendo e impulsando el desarrollo local,
involucrando a los diferentes sectores ciudadanos en el quehacer municipal
especialmente en la elaboracién de planes de desarrollo e inversion local.

Legislar aspectos de interés local a través de acuerdos, Ordenanzas, Reglamento,
etc. Que permitan que el municipio sea habitable y atractivo para la inversion privada.
Regular la prestacion de servicios municipales a través de acuerdos, Ordenanzas,
Reglamentos, etc. Promoviendo e impulsando servicios economicos, eficientes y
eficaces.

Mantener permanentemente informados a los ciudadanos acerca de la ejecucion
presupuestaria, rindiéndole cuentas peridédicamente.

Llevar buenas relaciones con instituciones publicas nacionales, regionales y
departamentales, asi como con otros municipios y cooperar con ellos para el mejor

cumplimiento.



b) Sindicatura

Su responsabilidad es Asesorar al Concejo Municipal y Alcalde y emitir los dictamenes en
forma razonada en lo asuntos que le fueren solicitados, ademas velar por el cumplimiento
de todos los requisitos legales en las operaciones municipales. Y por ultimo es examinar
y fiscalizar los egresos municipales proponiendo al concejo medidas para evitar

inversiones ilegales o abusos en el manejo de los recursos del municipio.

c) Secretaria Municipal.

e Ejercer la Secretaria del Concejo Municipal elaborando las correspondientes actas y
registrando oportunamente y cronolégicamente en el libro todos aquellos asuntos
tratados y acuerdos alcanzados.

e Tramitar, manejar y archivar toda la correspondencia recibida y enviada por el
concejo Municipal.

e Dar cuenta en las sesiones de todos los asuntos municipales.

d) Comisiones Municipales.

e Estudiar, analizar, proponer y promover medidas tendientes a impulsar el desarrollo
local relacionadas con proyectos, ordenamiento territorial, medio ambiente, salud,
economia local, deporte y recreacion.

e Elaborar planes de trabajo por areas especificas definidas por el Concejo como son

las Comisiones de Deportes de Educacién; Rastro, Tiangue y Cementerios; Social



Cultural y Civica; Alumbrado Publico y Mercado; Ornato, Aseo y Medio Ambiente, de
Finanzas y Administracion.
Estudiar, Analizar, proponer y promover medidas que permiten el mejoramiento de

los servicios publicos como el agua, tiangue y rastro, mercado, aseo cementerio, etc.

e) Auditoria Interna.

Asesorar al Concejo Municipal sobre la razonabilidad y confianza de la gestién
municipal basado en un sistema de control interno efectivo.

Efectuar auditoria operativa y financiera de los ingresos, gastos y bienes municipales
basado en las normas técnicas de control interno emitidas por la corte de cuentas de
la Republica, leyes, ordenanzas y acuerdos municipales.

Evaluar el sistema de control interno que permita tener un conjunto de Normas y
Procedimientos Administrativos y de manejo financiero para salvaguardar el uso
adecuado de los bienes y recursos y garantizar la transparencia en el manejo de los

mismos.

f) Despacho Municipal.

Llevar a cabo la funcion administrativa de la municipalidad, procurando una rapida
toma de decisiones, supervision, coordinacion y control efectivo de las actividades
municipales que permitan satisfacer adecuada y oportunamente las demandas

ciudadanas dentro del marco legal establecido.



e (estionar ante organismos internacionales como nacionales fondos, asistencia
técnica y capacitacion con la finalidad de que la poblacion del municipio disponga de
los servicios basicos.

e Cumplir y hacer cumplir las ordenanzas, reglamentos y acuerdos emitidos por el

Concejo Municipal.

g) Clinica Municipal.

e Prestar atencion media preventiva y curativa a la Comunidad en General.

h) Medio Ambiente

e Supervisar, coordinar y dar seguimiento a las politicas planes, programas, proyectos
y acciones ambientales dentro del municipio.

e Velar por el cumplimiento de las normas ambientales por parte de las mismas y
asegurar la necesaria coordinacion interinstitucional; de acuerdo a las directrices
emitidas por el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Materiales.

e Apoyar al Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales en el control y

seguimiento de la evaluacion ambiental.

i) Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucional. (UACI)
e Realizar todas las actividades relacionadas con la gestion de adquisicion y
contratacion de obras, bienes y servicios de la municipalidad.

e Ejecutar todos los procesos de adquisicién y contratacion.



e Elaborar conjuntamente con la administracion y jefaturas, la programacion anual de

las compras, adquisiciones y contrataciones de obra, bienes y servicios.

i) Tesoreria.
e Recibir, registrar, erogar y controlar todos los ingresos y egresos municipales.
e Efectuar todas las erogaciones municipales de conformidad al marco legal
establecido.

e Registrar y controlar los fondos recaudados y las erogaciones efectuadas.

k) Contabilidad.

e Registrar oportuna y cronoldgicamente todas las operaciones de ingresos y gastos
que se generen como resultado de la ejecucion presupuestaria y financiera de la
municipalidad, incluyendo los proyectos ejecutados.

e (Garantizar el cumplimiento de las disposiciones legales establecidas para el registro
de los diferentes hechos de los ciudadanos del municipio.

e (Generar sistematicamente reportes presupuestarios, financieros y contables de la

municipalidad con la finalidad de controlar, planificar y tomar decisiones oportunas.

I) Unidad Administrativa Tributaria Municipal (UATAM)
e |Integrar las operaciones relacionadas con el registro y control de contribuyentes y
usuarios de los servicios municipales, a fin de desarrollar una administracién

tributaria eficiente que permita efectuar el cobro de manera periodica y sistematica.



i)

k)

Mantener un plan de actividades catastrales y control de las cuentas corrientes y

cobro

Registro del Estado Familiar.

Emitir y controlar el registro de documentos de identidad personal y hechos civiles
realizados por los ciudadanos del municipio y que sean de competencia municipal.
Mantener un registro actualizado de todos los hechos y actos de la vida de las
personas del municipio de Aguilares, para el ejercicio de sus deberes y derechos
civiles y politicos establecidos en las leyes del pais.

Colaborar en la medida en que la Ley lo permita con la comunidad, en solucionar sus

problemas evitdndole gastos innecesarios.

Tiangue y Rastro.
Mantener en buen funcionamiento el rastro y tiangue municipal, procurando que los
servicios sean proporcionados higiénicamente, ajustdndose a condiciones de

salubridad y aseo requeridos.

m) Mercado Municipal.

Monitorear y supervisar la prestacion de Servicios Publicos a los ciudadanos para

retroalimentar las actividades.



e Planificar y controlar el funcionamiento adecuado de los servicios de barrido de
calles, de higiene y ordenamiento de las ventas ambulantes asi como el aseo en
general de mercado y sus alrededores.

¢ Informar a UATAM de los puestos cerrados, para su redistribucion.

n) Servicios Municipales
e Monitorear y supervisar la prestacion de Servicios Publicos a los ciudadanos para
retroalimentar las actividades.
e Planificar y controlar el funcionamiento adecuado de los servicios de Aseo Publico,

Alumbrado, Cementerio, Agua Potable, Parques y Zonas Verdes.

o) Agua Potable.

e Realizar una eficiente, efectiva y econdmica administracién, operativa y
mantenimiento de la red municipal de agua potable y saneamiento, buscando la auto-
sostenibilidad del servicio.

e Mantener y proporcionar el servicio de agua potable en condiciones adecuadas de
calidad, funcionalidad y cumplimiento de las metas establecidas en el Plan Operativo
del Servicio.

e Mantener funcionando eficientemente el acueducto con la finalidad de que la
poblacion disponga de agua potable en forma ininterrumpida y en los horarios

establecidos.



p) Aseo Publico.

e Administracion y ejecucidn de aseo municipal, direccion, supervision y control
sistematico y permanente del personal, materiales y equipos necesarios para otorgar
un eficiente servicio de aseo, presentado.

e Reportar e informar periodicamente al Departamento de Servicios Publicos para
mantenerlo al corriente de la ejecucion del trabajo realizado y los mecanismos

medios e instrumentos aplicados.

q) Alumbrado Publico.

e Desarrollar las acciones de trabajo necesarias para brindar y mantener en un nivel
dptimo el Servicio de alumbrado publico a los habitantes del municipio vigilando que

se efectué correctamente el mantenimiento.

r) Cementerio.

e Mantener y velar porque el cementerio se mantenga limpio y ordenado, con un

inventario de puestos de enterramiento.

s) Proyeccion Social.

e Promover la organizacion de las actividades para coordinar con la municipalidad, las
acciones con el fin de realizar los proyectos que aseguren el bienestar de la

comunidad para su desarrollo social, cultural y econémico.



Proporcionar asistencia técnica y legal a las comunidades para promover su
organizacién comunitaria.
Mantener una base de datos actualizada de toda la informacién que se requiere de

los diferentes sectores.

t) Parquesy Zonas Verdes.

Velar por el buen funcionamiento de los parques, jardines, zonas verdes, y otros
lugares publicos, desarrollando y controlando actividades y responsabilidades de
mantenimiento, ornamentacion y conservacion de los mismos.

Mantener y velar porque le parque y las zonas verdes se mantengan limpias,

ordenadas y reforestadas.

u) Proyectos.

Velar porque los proyectos sean construidos de acuerdo a las especificaciones
técnicas y requerimientos legales y financieros.
Coordinar con la UACI la elaboracién de base de licitacion, procesos de licitacion y

supervision de proyectos de construccion.

v) Centro de Formacion de la Mujer.

Capacitar al sector femenino de la ciudad, en diferentes talleres vocacionales.
Mantener limpio y ordenado el centro.

Promover la participacion ciudadana de la mujer.



w) Comunicacion.

e Unidad de apoyo y asesoria para el Alcalde y Concejo Municipal, en el &rea de
comunicaciones.

e Establecer vinculos relaciones con los diferentes medios de comunicacion nacional y
local.

e Creacidn y conduccién de espacios informativos audiovisuales.

e Elaborar medios de comunicacién, periddico, boletines, periddico mural, cufias de
radio, con los cuales se informa a la poblacion sobre el trabajo que realiza la
comunidad.

e Creacidn y actualizacion del archivo fotografico y de video de las actividades que

realiza el Alcalde y/o Concejo Municipal.

X) Recursos Humanos.
e Mantener informados a todos los trabajadores municipales de las leyes y normas
vigentes en materia laboral.
e Capacitar al personal de los diferentes departamentos de acuerdo a la actividad que
realizan.
o Asistir al concejo municipal asi como a los departamentos en materia laboral.
e Fomentar las relaciones armoniosas entre los trabajadores asi como distractivas a

través del deporte y otras actividades.
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7. Base Legal.

La Alcaldia Municipal de Aguilares es una institucién de derecho publico y su base legal

se fundamenta en dos elementos principales:

a) Sustentacion juridica de la descentralizacion: esta definicidn tiene base juridica en la
legislacion de El Salvador y esté principalmente sustentada en la Constitucion de la
Republica con el decreto legislativo # 38 de fecha quince de diciembre de 1983,
publicada en Diario Oficial # 234, Tomo 281, Capitulo IV, sobre las “Municipalidades”

lo cual constituye el 3marco legal de la anterior afirmacién: “ Los municipios seran
autonomos en lo econdmico, en lo técnico y en lo administrativo y se regiran por un

codigo municipal, que sentard los principios generales para su organizacion,

funcionamiento y ejercicio de sus facultades autonomas”.3

b) Sustentacién juridica de la descentralizacién: segun el Cédigo Municipal en el
Titulo I de la competencia municipal constituye las bases juridicas en las que se
puede sustentar la desconcentracion administrativa de los servicios municipales

legislandolos con los siguientes articulos:

“Art. 13. EI municipio regulara las materias de su competencia y la prestacion de los servicios

por medio de ordenanzas y reglamentos”.

3 Constitucion de la Republica de El Salvador, Art. 203.



“Art. 14. Los municipios solos 0 en union con otros, podrén acordar la creacién de entidades
descentralizadas con o sin autonomia, para la realizacion de determinados fines

municipales4

c) Ley del Impuesto al Valor Agregado (IVA)

La Ley del Impuesto al Valor Agregado en su Articulo 1° nos sefiala: "es
un tributo que grava la enajenacién de bienes muebles, la prestacion de servicios y
la importacion de bienes, aplicable en todo el territorio nacional, que deberan pagar
las personas naturales o juridicas, las comunidades, las sociedades irregulares o de
hecho, los consorcios y demas entes juridicos y econdmicos, publicos o privados,
que en su condicién de importadores de bienes habituales o no, de fabricantes,
productores, ensambladores, comerciantes y prestadores de
servicios independientes, realizan las actividades definidas por la ley como hecho

imponible".

d) Ley de Vialidad.
Contenido;
DECRETO N° 1308.

LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR,

CONSIDERANDO:

l.- Que la llamada "Ley de Vialidad" fue decretada creando impuestos para la formacién
del fondo de Vialidad; ingresos que de conformidad al actual régimen constitucional
entraron a formar parte de un solo fondo, afecto en forma general a todas las
necesidades y obligaciones del Estado. Que en virtud de reformas de Diciembre de 1950
y Marzo de 1951, las contribuciones procedentes de las series "B" "C" y "D" como
contribuciones municipales pasaron a formar un fondo especifico administrado por las

propias Municipalidades del pais;

4 Codigo Municipal (con sus reformas), P4g. 7, Editorial Juridica Salvadorefia, 1999.


http://www.monografias.com/trabajos29/concepto-enajenacion/concepto-enajenacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/configuraciones-productivas/configuraciones-productivas.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/comercioexterior/comercioexterior.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/evolucion-sociedades/evolucion-sociedades.shtml

Il.- Que mientras no se concluyen en forma exhaustiva los estudios sobre el estado de
las finanzas municipales y un buen sistema de tributacion municipal, y mientras no se
legisle exclusivamente sobre contribuciones al capital, conviene, por razones fiscales,
modificar las contribuciones creadas por la mencionada ley, en una escala justa en lo que
respecta a la cuantia del capital de los contribuyentes, y acoplar en lo pertinente sus

procedimientos a los de la Ley del Impuesto sobre la Renta.

OTRAS LEYES POR LAS QUE SE RIGE LA MUNICIPALIDAD

e Ley de adquisiciones y contrataciones de la administracién publica
e Leyde asuetos, vacaciones, y licencias de los empleados publicos
e Leyde Impuestos Municipales

e Ley de urbanismo y construccion

e |ey de servicios civiles.

Origen: ORGANO LEGISLATIVO Estado: VIGENTE

Naturaleza: Decreto Legislativo N°: 1308

Fecha:22/12/1953

D. Oficial: 232 Tomo: 161

Publicacién DO: 22/12/1953

Reformas: (7) D.L. N° 553, del 18 de diciembre de 1986, publicado en el D.O. N° 239, Tomo 293, del 22 de diciembre
de 1986.


http://www.amst.gob.sv/Pdf/LEYES/LEY%20DE%20ADQUISICIONES%20Y%20CONTRATACIONES%20DE%20LA%20ADMINISTRACIÓN%20PÚBLICA.pdf
http://www.amst.gob.sv/Pdf/LEYES/LEY%20DE%20ASUETOS,%20VACACIONES,%20Y%20LICENCIAS%20DE%20LOS%20EMPLEADOS%20PÚBLICOS.pdf
http://www.amst.gob.sv/Pdf/LEYES/LEY%20DE%20URBANISMO%20Y%20CONSTRUCCION.pdf

B. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Antecedentes.

Entre los tedricos que se han ocupado de este campo se tienen a: Robert Owen, criticd
que muchos gerentes daban énfasis a la maquinaria en lugar de invertir en mano de
obra, ya que esta inversidn convenia a la administraciéon y proporcionaria mejores
opciones de vida a las personas.

A comienzos del siglo XX, Henry Fayol, definié las funciones universales que
desempefian todos los administradores y los principios que constituyen una buena
practica administrativa.

Los principios de Administracién cientifica de Frederick Taylor sirvieron para precisar y
estandarizar los puestos de trabajo de la gente. Max. Weber desarrolld una teoria de
estructuras de autoridad y describi6 la actividad organizacional con base en relaciones de
autoridad. Mary Parker Follet en cambio, se contrapuso a la afirmacion de Taylor y fue
una de las primeras escritoras en reconocer que era posible enfocar las organizaciones

desde la perspectiva del comportamiento individual y de grupo.

A fines de los afios 50°s Abraham Maslow y Douglas McGregor propusieron que se tenia
que modificar las estructuras organizacionales vy las practicas administrativas a fin de dar
plena expresion a todo el potencial administrativo de los empleados, habiendo sefialado

catedra en las teorias motivacionales vinculadas al trabajo gerencial.



2. Conceptos y Definiciones del Clima Organizacional.

Para comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los

siguientes, elementos:

e ElClima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente.

e Estas caracteristicas de la organizacidn son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion, area o departamento
dentro de una misma empresa.

e El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

A continuacion se presenta una serie de definiciones de lo que es el clima organizacional
y sus distintos autores:

e (Litwin, 1971 citado en: Chiavenato, 1992, Pag. 75) “Es un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del mismo”

e El clima organizacional o clima laboral, para Chiavenato (1999), es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la

organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento.®

5 Chiavenato, Idalberto, “Administracion de Recursos Humanos’, Mc Graw Hill. Quinta Edicion, Colombia, 2000, P4g.84.



e Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de ofras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo
e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

e Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas
del medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los miembros de esta.

e Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad

y el apoyo.

Clima Organizacional.

“Es el conjunto de elementos externos e internos que influyen y afectan el comportamiento de

los individuos dentro de una organizacién, impidiendo el buen desempefio en sus actividades.”8

3. Escuelas de pensamientos distintos sobre clima organizacional.

A continuacion se presenta un cuadro con tres escuelas de pensamiento distintas con respecto a
lo que cada una de ellas entiende como Clima Organizacional a fin de poder ampliar el estudio de

la presente investigacion.

6 Grupo Investigador del Trabajo de Graduacion.



ESCUELAS BASADAS EN:

DESCRIPCION.

e Caracteristicas  objetivas
de la organizacion de la

realidad.

El clima de la organizacion se concibe como una serie de
caracteristicas que describen a la misma, que son
relativamente perdurables, que influyen sobre la conducta de
las personas o de los seres organizados y que pueden

medirse mediante un gran nimero de métodos.

El efecto del clima sobre la conducta del colaborador se
contempla desde la perspectiva de: las dimensiones
estructurales (estilos de direccion, normas y medio ambiente
fisiolégico), de los propésitos (limitacién y restriccion de la
libertad de decisidn y de accién), los procesos de

recompensa y retribucion.

e Percepcion individual de
atributos  subjetivos 'y

descripcion.

Conciben al clima organizacional como una serie de
variables de la percepcion, una serie de atributos cualitativos
especificos de una organizacion determinada (modo en que
una empresa trata a sus miembros, grado de autonomia
individual, estilo de direccidn, calor, apoyo y tipo de

recompensa y retribucion.

Los elementos criticos consiste en las percepciones
individuales (de la realidad) de la organizacion, y estas
percepciones y descripcion de las mismas influyen sobre la
conducta y las actitudes del individuo dentro de la empresa.
Mientras que en la anterior definicién los indices objetivos de
la organizacion constituyen el nucleo central en cuanto
realidad objetiva “fuera” de la persona, en esta definicién se
subraya la percepcion individual de esta realidad exterior.




¢ Constructor personalizado

y globalizado.

Denominan clima de la organizacion al clima psicologico, se
trata de un “constructor personalista’, una serie de
percepciones globales del individuo sobre su organizacion.
Estas percepciones globales reflejan la interaccion entre las
caracteristicas personales y las de la organizacion. Es decir,
combinacion de caracteristicas objetivas y hechos de la
organizacién y caracteristicas individuales del que percibe
(valores, necesidades, objetivos, expectativas). Como
percibe el individuo al entorno laboral sin tomar en cuenta,
como lo hacen otros al mismo entorno. Es un atributo aditivo

del individuo y se mide asi.

FUENTE: www.gestiopolis.com/introduccion-al-clima-organizacional.htm

4. Puntos comunes de las escuelas.

Entre los distintos pensamientos de las tres escuelas existen puntos en comdn que son los

siguientes:

a) Clima se concibe como una cualidad relativamente perdurable.

b) Una organizacion se distingue de otras por su clima.

c) La cualidad interna de lo laboral resulta de la conducta, de las disposiciones y

reglamentaciones que emanan de la direccion.

d) Los miembros de la organizacién perciben este clima.

e) Elmismo sirve de base para describir la situacion laboral.



http://www.gestiopolis.com/introduccion-al-clima-organizacional.htm

5. Importancia del Clima Organizacional.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia ya que gracias a él se ha
podido conocer la influencia que este tiene para el desarrollo técnico cultural de una

organizacién, demostrando ser el objetivo primordial para el éxito en si de la misma.

Lo que a través de los afios ha indicado que las empresas que se desenvuelvan en un buen
clima organizacional logran un excelente nivel de productividad y rendimiento tanto en los

trabajadores como en mercado empresarial.

El estudio del Clima Organizacional permite a los trabajadores expresar su opinién sobre cdmo
funciona la empresa y como se sienten en ella; constituyen un instrumento de investigacion para
conocer los factores que influyen en los empleados para desarrollar correctamente sus

actividades.

6. Objetivos del Clima Organizacional

e Evaluar, cuales son las posibles fuentes de conflicto.

e Dar comienzo y mantener un cambio que indique al jefe sobre que elementos
especificos deben dirigirse sus intervenciones.

e Fomentar el desarrollo de la organizacién, ademas de prever que posibles problemas
habra que evitarse en el camino.

e Diferenciar los distintos climas percibidos por los diferentes departamentos que coexisten

en una organizacion y como afectan esas diferencias.



7. Caracteristicas del Clima Organizacional

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con
esta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un

nivel significativo de identificacion de sus miembros.

La especulacién, falta de lealtad, culturas antagénicas entre los trabajadores, roces y
diversidad de conflictos; todo esto esta relacionado en gran medida con el clima

organizacional.

El Clima Organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los

miembros de la organizacion, y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

8. Funciones del Clima Organizacional

)

Consideracion, se caracteriza por la inclinacién a tratar a los miembros de la organizacién

como seres humanos.

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

tarea, se comprometan.

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.

Obstaculizacion, esta permite que los empleados que tiene sentimiento de estar

agobiados con tareas de rutina que consideran inutiles; se vuelvan Utiles.



9. Dimensiones y Variables del Clima Organizacional.

Existen diferentes autores que clasifican los elementos que afectan positiva 0 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:

)

Comunicaciones, se refiere a los distintos tipos de comunicaciéon 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 organizacién.

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 lo 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 relacién jefe-subordinado para

establecer y cumplir con los objetivos.

Procesos de planificaciéon, es la manera en que se determinan los objetivos

organizacionales y los pasos para lograrlo.

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 se clasifican en los siguientes tres tipos de variables que

influyen en la percepcidn del clima de una organizacion:

a) Variables causales, se definen como variables independientes, las cuales estan

orientadas a indicar el sentido en el que un organizacion evoluciona y obtiene resultados.

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

empresa.

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

intervinientes; estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacién.

No obstante otros autores como Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones

se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la burocracia,

versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que
la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el

premio que el castigo.

4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

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

jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.
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10. Proceso Administrativo y su relacién con el Clima Organizacional.

Al estudiar el 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 propdsito de alcanzar las metas de la

organizacion. Por lo que se relaciona de la siguiente manera:

a) Planeacion: Es la etapa en que se fijan los objetivos, metas politicas, estrategias, normas y

disefio de los planes para lograr los prop6sitos de las organizaciones de las organizaciones.

En la planeacién existen distintos tipos de planes dentro de los cuales se pueden mencionar los

programas.

Los programas son un conjunto de actividades a desarrollar en un tiempo determinado para el
logro de los objetivos fijados. Cuando éstos estdn bien elaborados, estos son de suma
importancia para el administrador, ya que este 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:

e Proporcionan un Plan

e Sirven para coordinar las operaciones de diversos departamentos dentro de una

organizacion.

e Son la base para un buen control.

e Facilitan la delegacion de funciones.

e Sirven para evitar duplicidad de trabajo.



b) Organizacién: Es la etapa en la que se ordena y distribuye el trabajo, se fijan la autoridad y
los recursos para llevar a cabo todas las actividades de tal modo que se puedan alcanzar las
metas; asimismo, lamenta de cémo se desarrollan estos procesos son parte de la cultura en la
organizacidn que se percibe en el ambiente de trabajo, afectandolo de manera positiva o negativa

el desempefio de las personas.

Como el clima organizacional no solamente es afectado por lo procesos, sino 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 desempefio 6ptimos.

c) Direccion: Es una de las etapas importantes del proceso administrativo; porque en esta fase
se hace la gestion de las personas en la organizacion 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:

e Motivacién, son las fuerzas que mueven a las personas a tener altos desempefios y
satisfaccion en lo que se hace. 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 No. 1)



CUADRO No. 1

TEORIA DE LA MOTIVACION.
TEORIA DE LAS NECESIDADES TEORIA MOTIVACION - TEORIA DE LAS NECESIDADES DE TEORIA MOTIVACIONAL DE LA
HUMANAS DE ABRAHAM MASLOW | HIGIENE DE FREDERICK DAVID Mc CLELLAND EXPECTATIVA DE VICTOR H. VROOM
HERZBERG

Las

necesidades humanas se

clasifican en dos tipos dependiendo
de la importancia e influenza que
tengan en el comportamiento humano:

Necesidades Primarias:

Fisioldgicas (hambre, suefio,
sed.)

Seguridad (proteccidn, abrigo,
ausencia de peligro)

Necesidades Secundarias:

Sociales  (amistad,
pertenencia al
actividades sociales)

amor,
grupo,

Autoestima (estatus, prestigio,
autorespeto, confianza en si
mismo, reconocimiento).

Autorrealizacién (crecimiento,
desarrollo  personal, éxito
profesional)

La motivacion de las personas
dependen de los factores:

Factores Higiénicos:

Son las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo que
rodea el individuo (salario,
beneficios sociales, politicas

de organizacién, tipo de
supervision, reglamentos
internos, clima 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)

Las personas se sienten motivadas al
realizar cosas a favor del cumplimiento de
una meta.

La motivacién de las personas esta
determinada por:

* El valor que otorguen al resultado de su
esfuerzo (ya sea positivo o negativo)
multiplicado por la certeza que tenga de
que sus esfuerzos ayudaran
tangiblemente al cumplimiento de una
meta.

Su Formula:
Fuerza = Valencia X expectativa.

Donde: Fuerza = intensidad de la
motivacion de una persona.

Valencia= intensidad de la preferencia del
individuo por un resultado.

Expectativa=probabilidad de que cierta
accion en particular conduzca al resultado
deseado.

Fuente: cuadro adaptado por el grupo, tomando como base las teorias de Abraham Maslow, Frederick Herzberg, David Mc Clelland y Victor H. Vroom




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 colaboracion. En caso contrario si se
ven frustradas sus necesidades surge insatisfaccion, estados de depresion, 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.

e Liderazgo, es la forma de guiar y entusiasmar a la personas para realizar una tarea

determinada, con el fin de lograr los objetivos de la organizacién.

e Comunicacién, es el proceso 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 cémo la comunicacion se da en las organizaciones
tiene en gran medida influencia en las personas. La comunicacion en las organizaciones

puede ser: vertical, horizontal y diagonal.

d) Control

Es la etapa en al 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.



C. TIPOLOGIA DEL CLIMA

Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc.), definen
las caracteristicas propias de una organizacién y la manera en que influiran en la percepcion
individual del clima. La interaccion de estos factores trae como consecuencia la determinacion de
dos grandes tipos de clima organizacional y sus variantes. Segun Luc Brunet los tipos de clima

organizacional se dividen en dos grupos de la siguiente manera:’

1. Clima de Tipo Autoritario

a) Autoritarismo explotador: Se caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y los
empleados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes, es decir, que son
ellos los que, de forma exclusiva, determinan cuales son las metas de la organizacion y la forma
de alcanzarlas. Ademas, el ambiente en el cual se desarrolla el trabajo es represivo, cerrado y
desfavorable, sélo ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho y con frecuencia existe una

organizacién informal contraria a los intereses de la organizacion formal.

b) Autoritarismo Paternalista: Se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y sus
empleados, se utilizan los castigos y las recompensas como fuentes de motivacion para los
empleados y los supervisores manejan muchos mecanismos de control. En éste tipo de clima, la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de

que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

7 Brunet, Luc “Conceptos y Dimensiones del Clima Organizacional’, 22 Abril 2005.



La mayor parte de las decisiones son tomadas directamente por los directivos, quienes tienen
una relacién con sus empleados como la existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos pero no
fiandose totalmente de su conducta. Sélo en contadas ocasiones se desarrolla una organizacion

informal que no siempre se opone a los fines de la organizacién.

2. Clima de Tipo Participativo

a) Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus empleados.
Existe una interaccion fluida entre ambas partes, se delegan las funciones y se da principalmente

una comunicacion de tipo descendente.

La estrategia se determina por equipo directivo, no obstante, segun el nivel que ocupan en la

organizacion, los trabajadores toman decisiones especificas dentro de su &mbito de actuacion.

b) Participacion en grupo: Existe una plena confianza en los empleados por parte de la
direccion, la toma de decisiones persigue la interaccion de todos los niveles, la comunicacion

dentro de la organizacion se realiza en todos los sentidos.

El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la amistad y las responsabilidades

son compartidas.



D. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Concepto

La evaluacién del clima organizacional, es un procedimiento elaborado para medir y evaluar el
medio ambiente organizacional mediante diversos instrumentos, de origen psicolégico y
sociolégico, disefiados cientificamente y aplicados en forma metodolégica y sistematizada,

asegurando asi la validez y confiabilidad de sus resultados.®

2. Importancia
La Evaluacion del Clima Organizacional es importante por lo siguiente:

e Porque es una de las principales herramientas para mejorar el desempefio dentro de las

organizaciones.
e Porque permite objetivamente identificar problemas y causas.

e Porque las personas trabajan mejor, mientras mejor sea el ambiente de trabajo.

3. Objetivos

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es detectar el nivel de impacto
que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de los individuos ya que

estas configuran lo que se entiende como Clima Organizacional.

8 http://www.gestiopolis.com/canales6/ger/tecnologia-informacion-comunicaciones.htm



Y como objetivo final lo que se busca con la evaluacion del clima organizacional, es explicar los
motivos por los que las personas que trabajan dentro de la organizacion se sienten mas o menos
motivadas al ejercer sus actividades. Conocer las causas subyacentes de la motivacion es muy
importante, porque permite actuar sobre ellas para aumentar la motivacion intrinseca de las
personas. Y la razdén mas importante por la cual las empresas deben de enterarse de que la
personas estén motivadas, es muy simple: es porque en estudios realizados se a comprobado
que existe una fuerte relacién entre la motivacion de los empleados y los resultados de la

empresa.
Otros objetivos de la evaluacion del clima organizacional son:
e Conocer la percepcion del personal sobre el actual Clima Organizacional.

e Identificar los factores organizacionales de mayor incidencia positiva 0 negativa sobre el

clima actual.

e Proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacion del personal

4. Beneficios de la Evaluacion del Clima Organizacional

Entre los beneficios que pueden obtenerse con la evaluacién del clima organizacional estan los

siguientes:

e Mejorar las relaciones del personal organizacional
e Mejora la motivacion laboral
o Mejorar el desempefio del personal por medio de la resolucion de problemas

e Mejorar el medio ambiente organizacional



e Sereduce la rotacién del personal
e Mejora el servicio

e Mejoras en la comunicacién.

e Planeacion mejorada.

e Mejor toma de decisiones.

e Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

5. Técnicas e Instrumentos para evaluar el Clima Organizacional.

Una de la medidas rapidas para tener una primera aproximacién del Clima actual que predomina
dentro de una organizacién son los indices de ausentismo y rotacién de personal, los cuales son
instrumentos que permiten elaborar hipétesis de que el clima en la organizacion 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:

e Ambiente fisico de trabajo
e Comunicacion

e Liderazgo

e Motivacion

e Recompensas

e Capacitacién

e Desarrollo

Grupo investigador



Entre otras; estas variables han de ser consideradas desde una perspectiva globalizante ya que

representan las percepciones que tienen los miembros acerca de la organizacion.

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 conducen las personas
o0 grupos focales de la organizacién. En esta se puede utilizar como instrumento la guia de
observacion para describir situaciones o fendmenos del quehacer organizacional, es decir como

ocurren las cosas, quien las realiza, cuando, donde y como se hacen.

b) Encuesta.

Es una técnica destinada a reunir de manera sistematica datos sobre determinados temas
relativos a una poblacion, que tiene como instrumento de medicion 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 ser basadas en

distintos tipos de escalas, como la siguiente:

Siempre | Casi Siempre | Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

5 4 3 2 1




c) Entrevista.

Consiste en la obtencidn directa de informacion oral de parte del entrevistado. La recopilacién de
la informacién 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 o un bosquejo de
cuestionario para orientar la conversacion. Esta técnica debe aplicarse a puestos claves de la

organizacidn con el propésito de fortalecer los datos obtenidos en la encuesta.

6. Modelos de Evaluacion de Clima Organizacional.

Dentro de una organizacion pueden existir varios climas organizacionales diferentes. La
organizacion  puede tener tantos climas como departamentos o unidades, y entre mas
descentralizada esté la organizacién, se pueden observar climas diferentes. El aspecto diferencial
del clima juega un papel determinado en el estudio de las tensiones o de los controles impuestos
por los niveles superiores a los niveles mas bajos. Segun Chiavenato dice que las normas
propuestas por la administracion pueden ser dificiles de aplicar en forma uniforme, en todas las
unidades (departamentos) de la organizacion. Puede haber molestias o coacciones en el interior

de ciertas unidades (departamentos) y en otros no.

A continuacion se presentan algunos modelos de Evaluacién de Clima organizacional utilizados

en algunas organizaciones:



a) Instrumento de Medida de Clima Organizacional y Liderazgo. (IMCOL)
Este instrumento fue disefiado por Mellado (2004), para efectos de la medicion del liderazgo y el
clima organizacional, el cuestionario generado se sirve de los trabajos de Bonoma y Slevin (1988)

asi como de las investigaciones de Vroom y Yetton (1973), y Vroom y Jago (1990).

Dentro de este modelo se consideran siete factores los cuales miden la percepcion del clima

organizacional dentro de las organizaciones los cuales son los siguientes:

1. Percepcion de la comunicacion jefe/trabajadores, en términos de la empatia y apertura que

percibe el subordinado de parte del superior.

2. Percepcion de la calidad y exactitud de la comunicacion descendente (del jefe a los

trabajadores).

3. Percepcion de la comunicacion ascendente, particularmente los aspectos empaticos y

afectivos de esa relacion.

4. Percepcion de las oportunidades de influir en el jefe

5. Percepcion de la confiabilidad de la informacion recibida desde el jefe.

6. Percepcion de la confiabilidad de la informacion recibida desde los comparieros de trabajo.

7. Percepcion de la comunicacién entre subordinados (nivel de afectividad, apoyo, compafierismo

y apertura).



El instrumento contiene 50 preguntas cerradas y dividido en dos apartados: en la primera parte
se solicita informacion de caracter socio-demografica, con el objeto de conocer al grupo de
trabajadores estudiado y saber si estos indicadores influyen o marcan diferencias significativas en

las mediciones.

La segunda parte contiene un cuestionario de 48 items de puntuacion positiva, utilizado para la
recoleccion de datos acerca de la percepcion del clima laboral de la empresa por parte de sus
miembros, de los cuales doce afirmaciones se relacionan y miden, ademas del clima, la
percepcion del tipo de liderazgo del jefe. Los dos items restantes se agregan con el objeto de
conocer en qué medida la actuacion del jefe condiciona la relacion entre comparieros, y el clima

influye negativamente en la relacion familiar y/o personal de los trabajadores.

Para la medicion de cada item se utiliza una escala tipo Likert de cinco puntos, donde uno (1)

corresponde a "en muy poca medida" y cinco (5) corresponde a "en muy gran medida”.

b) Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Disefiado por Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana., dichos autores residen en Bogota. El propdsito por el cual ha sido disefiado
este modelo es identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que los individuos
tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente proporcionar
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
que permitan introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,

como en la estructura organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.


http://www.monografias.com/trabajos10/hidra/hidra.shtml#fa

EDCO va dirigida a funcionarios de una empresa, dentro del area administrativa. Consiste en una
prueba de 40 items. El tiempo de duracién para desarrollar la prueba es de 40 minutos, lo Unico

que se necesita es una computadora con el programa Acces y un diskette con el instrumento.

Los items estan conformados por una afirmacion o juicio que esta relacionado con el clima
organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto exteriorizar su reaccion eligiendo

uno de los cinco puntos de la escala.

En EDCO hay sub-escalas que valoran caracteristicas especificas del clima organizacional como

son.

e Relaciones interpersonales

e Estilo de direccion

e Sentido de pertenencia

e Retribucion

e Disponibilidad de recursos

o Estabilidad

e Claridad y coherencia en la direccion.

e Valores colectivos

Para determinar si el clima organizacional puntua entre alto, medio o bajo se realizara de la
siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo posible (40 y 200) se establecen 3
intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del

puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:



o Nivel Bajo: De 40 a 93 puntos.
e Promedio: De 94 a 147 puntos

e Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200.

c) Test de Clima Organizacional (TECLA)®
Desarrollado en la Universidad de los Andes de Bogota. Consta de 90 aseveraciones a través de
las cuales se busca que el individuo conteste Unicamente falso o verdadero cada una de ellas
dependiendo de su aplicabilidad o no a su trabajo o a la organizacion.
Entre otros métodos e instrumentos de Evaluacion de Clima Organizacional se pueden mencionar
los siguientes:

¢ Inventario de clima psicologico de Gavin y Howe.

indice de clima organizacional de Stern.

e Cuestionario de clima organizacional de James y Sells

e Encuesta de calidad de empleo de Kahn.

e Cuestionario Michigan de evaluacion organizacional de Camman.

e Escala de ambientes de trabajo de Moos.

e Cuestionario descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de Halpin y Crofts..
e Cuestionario de salud organizacional de Milles

e Cuestionario descriptivo

9 Carlos Alberto Gémez “Disefio, Construccion y Validacion de un instrumento que evalta Clima Organizacional en empresas Colombianas” , pag.
105



CAPITULO L.
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE MEJORA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.
Una de las herramientas que permite a las organizaciones mejorar su Clima Organizacional es la
Evaluacion del mismo Clima, el analisis de este constituye un proceso de mejora continua.
La evaluacion del Clima Organizacional, constituye un mecanismo importante que en esencia
evaluan el estado actual de la empresa en lo que se refiere a:

e Conocer las actitudes del personal hacia su trabajo y la empresa.

e |dentificar cuales factores propician satisfaccion para mantenerlos e incrementarlos,

viceversa, cuales deben mejorarse.

Tiene ademas un propdsito motivacional, ya que en el momento de aplicar la encuesta se le hace

sentir al personal, el interés de la empresa por su desarrollo integral y bienestar en su trabajo.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
Aplicar las herramientas de evaluacion de Clima Organizacional dentro de la Alcaldia
Municipal de Aguilares es de gran importancia para poder cumplir con los compromisos
definidos en el Plan Anual de Trabajo de dicha institucién y esto no se puede lograr sin la
ayuda de todos los empleados y para ello, estos deben de laborar en un ambiente agradable.
Otro de los puntos importantes a conocer a través del estudio Clima Organizacional es 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

propdsito de alcanzar las metas en la organizacion.



B. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1. Alcances
Para la realizacion de la investigacién del Clima Organizacional en la Alcaldia Municipal de
Aguilares se obtuvo la autorizacidn y apoyo del Alcalde y del Jefe de Recursos Humanos,
quienes proporcionaron de manera accesible la informacion que se requeria para el
desarrollo del estudio orientado al total de los empleados tanto del area administrativa como

de servicios generales.

2. Limitaciones
Para la obtencion de datos en la investigacion de campo se presentaron ciertos factores que
limitaron la recopilacién de la informacién, entre estos se pueden mencionar:
e Poca disponibilidad de tiempo y colaboracion por parte de algunos empleados
para el llenado del cuestionario.
e Temor por parte de las jefaturas, que el llenado del cuestionario por parte de los

empleados fuera de una manera poca objetiva.

C. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1. Objetivo General
e Evaluar en qué medida el Clima Organizacional incide en el desempefio de la

Gestion Administrativa de la Alcaldia Municipal de Aguilares.



2. Objetivos Especificos
e Identificar las variables que afectan el Clima Organizacional dentro de una
organizacion
e Realizar un diagnostico situacional de la cultura organizacional para determinar los
factores que inciden en el Clima Organizacional.
e Proporcionar un modelo de evaluacion del Clima Organizacional para la Alcaldia

Municipal de Aguilares.

D. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Método de investigacion
Con el propésito de efectuar una investigaciéon que resulte lo suficientemente valida y
confiable se utilizara el Método Cientifico, que se basa en el analisis objetivo de aquellos

fendmenos sujetos de estudio y que se encuentran presentes en una realidad determinada.

2. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion utilizado fue el descriptivo, ya que busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno
que sea sometido al analisis. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir.
Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada

una de ellas independiente, para si. (pie de pagina)



3. Técnicas utilizadas en la investigacion
Las técnicas de investigacion son un conjunto de reglas que auxiliaran el método
seleccionado y con el objeto de obtener informacion confiable para el desarrollo de la

investigacion se utilizara la encuesta y la entrevista.

a) Guia de Preguntas
El objetivo de esta técnica es obtener datos a través del instrumento de guia de preguntas
para conocer la opinién de la poblaciéon objeto de estudio la cual la constituyen los

empleados de la Alcaldia Municipal de Aguilares.

b) Cuestionario

El Cuestionario permitira recopilar informacién en el lugar de los hechos, mediante
opiniones de las personas involucradas con la problematica que se investiga: Posee la
caracteristica de hacer las mismas preguntas a todos los sujetos involucrados en la
muestra de una poblacion determinada; la cual se utilizara para hacer un analisis de la

problematica en estudio.

c) Observacion directa
Se efectud por medio de dos visitas realizadas a las instalaciones de la Alcaldia Municipal
de Aguilares; lo que permitid conocer el ambiente de trabajo en que se desarrollan sus

actividades.



4. Fuentes de recoleccion de informacion
a) Primarias
La informacién primaria se obtuvo mediante la investigacién de campo; utilizando las técnicas

de observacion directa, encuestas y entrevistas, con el proposito de obtener informacion.

b) Secundarias
La informacion secundaria sirvi6 de base para la elaboracién del marco teérico de la
investigacion, haciendo uso de fuentes tales como: libros, , documentos, acuerdos, periddicos

e Internet.

5. Determinacion del universo y muestra
a) Universo
El universo de la investigacién esta constituido por los 121 empleados (siendo 96 hombres y

25 mujeres) que actualmente laboran en la Alcaldia Municipal de Aguilares.

b) Muestra
La muestra se obtiene al aplicar la siguiente férmula, a los datos del universo antes citado:

Formula:

n= Z2P QN

E2(N - 1) + Z2(PQ)



Sustituyendo y asignando datos para las variables:

N = Poblacién 121

E =5 % de error posible en la muestra

Z = Margen de confiabilidad de 95% (valor estandar de 1.96)
P = Probabilidad que el evento ocurra 50%

Q = Probabilidad que el evento no ocurra 50%

n= 1.962 (0.50)(0.50)121
(0.05)2 (121- 1) + 1.962(0.50)(0.50)

n= 116.21

1.26

n=92 Empleados a encuestar

Lo que significa que para la presente investigacion se tomara como muestra a 92 empleados,

a los cuales se les aplicara una encuesta de percepcién sobre el Clima Organizacional sin

tomar en cuenta a los jefes de los distintos departamentos



6. Tabulacion e interpretacion de datos
Para la tabulacion de la informacién recolectada en las encuestas se utilizd una matriz
diagndstica para cada uno de los componentes que inciden en el clima organizacional (Recurso

humano, grupos de trabajo, organizacion y medios externos que afectan la organizacion).

CUADRO N°2
Muy
Respuestas | Siempre Casi Algunas pocas | Nunca Total
N° siempre veces veces

Pregunta
FiI % |F| % |F| % |F| % |F|%| F | Puntos

Para interpretar los datos de cada matriz se tomaron en cuenta los porcentajes correspondientes
a cada pregunta y se considero la informacion obtenida con la observacién a grupos focales y las

entrevistas a puestos claves para determinar la situacion actual.

A continuacion se presenta la tabulacidn tradicional por medio de la cual se analizd
detalladamente las diferentes respuestas obtenidas por los 92 empleados encuestados, para

determinar el diagndstico final de la investigacion.



COMPONENTE I: RECURSOS HUMANOS.
1. En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer cada dia lo mejor que sé hacer.

Objetivo: Conocer si el empleado esta en el puesto adecuado para aprovechar mejor sus

habilidades.
Opciones Puntuacion | Frecuencia | Total de Puntos | Porcentaje

Siempre 5 25 125 27.17%
Casi siempre 4 22 88 23.91%
Algunas Veces 3 17 51 18.48%
Muy pocas veces 2 16 32 17.39%
Nunca 1 12 12 13.04%
Total 15 92 308 100%

En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer cada
dialo mejor que sé hacer

13.04% O Siempre

H Casi siempre

Pt
17.39% ¢
°| O Algunas Veces
Y U Muy pocas veces
1848% 2391% | mNunca

Comentario: De acuerdo a las cifras mostradas, los empleados se encuentran en el puesto

idéneo, lo que facilita el desempefio de sus funciones.



2. Este ultimo aiio he tenido oportunidad de aprender y crecer en el trabajo.
Objetivo: Conocer si las personas reciben capacitaciones para mejorar sus capacidades en su

lugar de trabajo

Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de Puntos | Porcentaje
Siempre 5 40 200 43.48%
Casi siempre 4 25 100 27.17%
Algunas Veces 3 18 54 19.57%
Muy pocas veces 2 4 8 4.35%
Nunca 1 5 5 5.43%
Total 15 92 367 100%

Este ultimo afo he tenido oportunidad de
aprender y crecer en el trabajo.

O Siempre
m Casi siempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: La mayoria de los empleados considera que se le ha permitido aprender y crecer en

sus actividades laborales de la Alcaldia Municipal de Aguilares.



3. Cuando no logro algo que me propongo, no persisto

en lo mismo

Objetivo: Identificar la flexibilidad de las personas en sus puestos de trabajo

Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de Puntos | Porcentaje
Siempre 1 8 8 8.70%
Casi siempre 2 18 36 19.57%
Algunas Veces 3 46 138 50.00%
Muy pocas veces 4 17 68 18.48%
Nunca 5 3 15 3.26%
Total 15 92 265 100%

mismo

8.70%

3.26% 19.57%

"'".'“““18,48% i|

S 5000%

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

O Siempre

m Casi siempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

H Nunca

Comentario: Al observar los resultados se puede detectar que existe una parte de los empleados

que no estan dispuestos a luchar por los propositos de la institucion.




4. Cuando estoy molesto por algiin motivo, no lo demuestro aunque esto me afecte
Objetivo: Determinar si las personas expresan sus diferencias ante situaciones que no son

correctas hacia ellos.

Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de Puntos | Porcentaje
Siempre 5 29 145 31.52%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 12 36 13.04%
Muy pocas veces 2 15 30 16.30%
Nunca 1 4 4 4.35%
Total 15 92 343 100%

Cuando estoy molesto por algun motivo, no lo
demuestro aunque esto me afecte

4.35%
1630‘1/0 O Siempre
_ @ Casi siempre
F O Algunas Veces
O Muy pocas veces
13.04%
0 34.78% B Nunca

Comentario: Se considera que la mayoria de los empleados no demuestran su descontento en

algunas situaciones que se presentan.



5. Cuando se presenta una dificultad, me toma mucho tiempo resolverla

Objetivo: Identificar cual es la capacidad de respuesta de las personas ante los problemas que

surgen .
Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de Puntos | Porcentaje
Siempre 1 7 7 7.61%
Casi siempre 2 14 28 15.22%
Algunas Veces 3 17 51 18.48%
Muy pocas veces 4 23 92 25.00%
Nunca 5 31 155 33.70%
Total 15 92 333 100%

Cuando se presenta una dificultad, me toma
mucho tiempo resolverla

7.61% 1590, O Siempre
= LLTo

| Casisiempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces
L 18.48%

25.6M_ B Nunca

Comentario: Se obtuvo que una pequefia parte de los empleados no reaccionan a resolver las

dificultades de forma inmediata.



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

Objetivo: Conocer el empefio que las personas ponen para cumplir las metas

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 25 25 27.17%
Casi siempre 2 39 78 42.39%
Algunas Veces 3 14 42 15.22%
Muy pocas veces 4 11 44 11.96%
Nunca 5 3 15 3.26%
Total 15 92 204 100%

Cuando no logro las metas propuestas,las
cambio con facilidad y abandono las actuales
1196%_‘_ _3\26% o 27.17% O Siempre
15.22% B Casisiempre
O Algunas Veces
42.39% O Muy pocas veces
B Nunca

Comentario: La mayoria de los encuestados no se esfuerzan mucho por la realizacion de las

metas proyectadas y solo una pequefia parte si busca con esmero alcanzarlas.



7. Me siento suficientemente motivado para desempenar con eficiencia mi trabajo

Objetivo: Conocer si las personas se siente valoradas a fin de esforzarse més en cada actividad

que realicen.
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 23 115 25.00%
Casi siempre 4 35 140 38.04%
Algunas Veces 3 17 51 8.48%
Muy pocas veces 2 12 24 13.04%
Nunca 1 5 5 5.43%
Total 15 92 335 100%

Me siento suficientemente motivado para
desempenar con eficiencia mi trabajo

13.04% .. _____ O Siempre
P —— 26.00% . M Casisiempre
N OAlgunas Veces
O Muy pocas veces
18.48% mNunca

Comentario: Se tiene que la mayoria de los encuestados sienten el deseo de hacer lo mejor que
le sea posible su trabajo, sin embargo existen un pequefio grupo que no esta todavia motivado

para hacer su trabajo.



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

Objetivo: Identificar el compromiso personal de superarse dia a dia

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 50 250 54.35%
Casi siempre 4 13 52 14.13%
Algunas Veces 3 25 75 27.17%
Muy pocas veces 2 3 6 3.26%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 384 100%

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

3.26% O Siempre
- B

. | Casisiempre

pr 54.35% O Algunas Veces
O Muy pocas veces

® Nunca

R AL

14.13%

Comentario: Un buen porcentaje de los empleados manifiesta que siempre se les brinda una

oportunidad para mejorar cuando se comete un error.



9. Resuelvo con facilidad mis conflictos personales sin que afecten mi desempefio laboral

Objetivo: Conocer la madurez emocional que poseen los individuos

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 36 180 39.13%
Casi siempre 4 25 100 27.17%
Algunas Veces 3 20 60 21.74%
Muy pocas veces 2 10 20 10.87%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 361 100%

Resuelvo con facilidad mis conflictos personales
sin que afecten mi desempeio laboral

1.09%

10.87%

3

3; ;3;/..___% O Siempre
. 0

® Casisiempre
O Algunas Veces

21.74% O Muy pocas veces

271.17%

B Nunca

Comentario: Segun los resultados obtenidos los empleados manifiestan que puede resolver con

facilidad los conflictos personales, sin que éstos afecten el desempefio laboral.



10. Digo siempre lo que me molesta en el momento sin importar las consecuencias

Objetivo: Conocer la capacidad de autocontrol ante situaciones de tensién.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 15 15 16.30%
Casi siempre 2 19 38 20.65%
Algunas Veces 3 22 66 23.91%
Muy pocas veces 4 34 136 36.96%
Nunca 5 2 10 217%
Total 15 92 265 100%

Digo siempre lo que me molesta en el momento
sin importar las consecuencias

36.96% O Siempre
M Casisiempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

H Nunca

23.91%

Comentario: Un 60.87% de los empleados manifiesta que siempre o casi siempre dice o que

piensa aunque estan conscientes que esto perjudica el ambiente laboral



COMPONENTE IIl. EQUIPOS DE TRABAJO.
1. Mis compaiieros de trabajo estan comprometidos a hacer un trabajo de calidad

Objetivo: Conocer el compromiso de los equipos de trabajo con la ejecucion de un buen trabajo

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 36 180 39.13%
Casi siempre 4 22 88 33.91%
Algunas Veces 3 13 39 14.13%
Muy pocas veces 2 11 22 11.96%
Nunca 1 10 10 10.87%
Total 15 92 339 100%

Mis compairieros de trabajo estan comprometidos a
hacer un trabajo de calidad

O Siempre

11.96% 10.87%
- = | Casisiempre

-

30.13% -

O Algunas Veces

O Muy pocas veces
14.13%

B Nunca

Comentario: La mayor parte de los empleados estan comprometidos a realizar un trabajo de

calidad para la obtencion de los mejores resultados



2. Los miembros del equipo de trabajo toman en cuenta mis opiniones

Objetivo: Conocer el sentido de aceptacidn del equipo.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 40 200 43.48%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 16 48 17.39%
Muy pocas veces 2 2 4 217%
Nunca 1 2 2 217%
Total 15 92 382 100%

Los miembros del equipo toman
en cuenta mis opiniones

2.17%

;3_4%;/__“. O Siempre

. i Ak

’ = Casisiempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: El 78.26% de los empleados consideran que se toman en cuenta las opiniones que

aportan para desarrollar las actividades.



3. Considero que no se realiza bien el trabajo debido a que los grupos de las distintas
areas de la organizacion no unifican.
Objetivo: Conocer el grado de cooperacion que existe entre los empleados de las diferentes

areas de la Alcaldia.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 12 12 13.04%
Casi siempre 2 24 48 26.09%
Algunas Veces 3 32 96 34.78%
Muy pocas veces 4 13 52 14.13%
Nunca 5 11 55 11.96%
Total 15 92 263 100%

Considero que no se realiza bien el trabajo
debido a que los grupos de las distintas areas de
la organizacion no unifican
11.96% 13.04% A e
14.13% e B Casi siempre
- O Algunas Veces

O Muy pocas veces
B Nunca

34.78%

Comentario: Un 60.87% del total de los empleados encuestados considera que cuando se
realiza bien el trabajo, sin embargo la otra parte del personal coincide que el trabajo no se realiza

de la mejor manera porque entre el grupo no unifican las ideas



4. Los miembros del grupo tienen bien definidos los intereses y metas de la organizacion

Objetivo: Conocer si se estan siguiendo las lineas de mando estipuladas por la organizacion.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 30 150 32.61%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 15 45 16.30%
Muy pocas veces 2 12 24 13.04%
Nunca 1 3 3 3.26%
Total 15 92 350 100%

Los miembros del grupo tienen bien definidos los
intereses y metas de la organizacién

1By 3266 o Siempre
. 32.61% -

16.30% i, W Casi siempre
OAlgunas Veces

O Muy pocas veces

34.78%

® Nunca

Comentario: La mayoria de los empleados que lo constituyen 67.39% tienen bien definidos los

intereses y metas de la organizacion.



5. En la organizacion todas las areas nos esforzamos conjuntamente para alcanzar el éxito de los
resultados institucionales.

Objetivo: Conocer si las diferentes areas organizacionales ponen en practica el trabajo en equipo.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 45 225 48.91%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 9 27 9.78%
Muy pocas veces 2 5 10 5.43%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 391 100%

En la organizacion todas las areas nos esforzamos
conjuntamente para alcanzar el éxito de los resultados
institucionales

5.43%  1.09%

O Siempre
9.78"/9.___ p—

48.91%

| Casisiempre

S

O Algunas Veces
O Muy pocas veces
B Nunca

Comentario: La mayoria de los empleados manifiestan que todas las areas se esfuerzan

conjuntamente para alcanzar el éxito institucional.



6. Entre los comparieros existe egoismo para compartir conocimientos y experiencias.

Objetivo: Determinar si se aplica el comparierismo entre los empleados de todas las areas de la

Alcaldia.
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 12 12 13.04%
Casi siempre 2 18 36 19.57%
Algunas Veces 3 3 9 3.26%
Muy pocas veces 4 40 160 43.48%
Nunca 5 19 95 20.65%
Total 15 92 312 100%

Entre los compafieros existe egoismo para compartir
conocimientos y experiencias

13.04%

19.57%| @ Siempre

| Casisiempre
OAlgunas Veces

3.26% O Muy pocas veces

H Nunca

43.48%

Comentario: Se observa que la mayoria de los empleados considera que se comparten
experiencias y conocimientos, la otra parte de los empleados demuestra egoismo para ensefar

entre los comparieros.



7. Existen diferentes ideologias politicas entre los miembros del grupo.

Objetivos: Conocer si se practica la libertad ideolégica entre los empleados de la Alcaldia de

Aguilares.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 25 25 27.17%
Casi siempre 2 19 38 20.65%
Algunas Veces 3 33 99 35.87%
Muy pocas veces 4 10 40 10.87%
Nunca 5 5 25 5.43%
Total 15 92 227 100%

Existen diferentes ideologias politicas entre los miembros
del grupo.
1087% S43%  574gg, | BSEMPRE
e S e B Casisiempre
\._\____ O Algunas Veces
35.87% o 20.65% O Muy pocas veces
B Nunca

Comentario: Las ideologias politicas se encuentran divididas casi en partes iguales ya que un

52.17% considera que difieren de los pensamientos politicos de los demas.



8. Mis compafieros de equipo conocen perfectamente la misién y vision de la institucion

Objetivo: Conocer el grado de compromiso que los empleados tienen para con la institucion.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 37 185 40.22%
Casi siempre 4 23 92 25.00%
Algunas Veces 3 15 45 16.30%
Muy pocas veces 2 14 28 15.22%
Nunca 1 3 3 3.26%
Total 15 92 353 100%

Mis comparieros de equipo conocen perfectemente
la mision y vision de la institucion.

O Siempre
0 3.26%
15'22,/3----“ e 40.22% | m Casisiempre

16.30% '\ O Algunas Veces

O Muy pocas veces

25.00%

B Nunca

Comentario: La mayoria de los empleados que lo constituyen 81.52% conocen perfectamente
la mision y la visién de la organizacidn, pero todavia existe una parte del personal que no saben

que hacer con exactitud.



9. Las relaciones de trabajo entre los miembros del equipo se ven fortalecidas ya que
contribuye a generar un ambiente agradable.

Objetivo: Identificar si existe una relacion de armonia entre compafieros de trabajo.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 43 215 46.74%
Casi siempre 4 13 52 14.13%
Algunas Veces 3 15 45 16.30%
Muy pocas veces 2 16 32 17.39%
Nunca 1 5 5 5.43%
Total 15 92 349 100%

Las relaciones de trabajo entre los miembros del
equipo se ven fortalecidas ya que contribuyen a
generar un ambiente agradable

5.43% O Siempre
: | Casisiempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces
B Nunca

16.30% —"__

14.13% 46.74%

Comentario: Gran parte de los miembros del personal manifiesta que en el grupo no se

fortalecen las relaciones de trabajo, ya que no genera un ambiente agradable y de armonia.



10. El trabajo se termina a tiempo porque los miembros del grupo se ayudan entre si para
realizarlo.

Objetivo: Identificar si se esta practicando la cooperacidn entre los empleados de la Alcaldia

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 39 195 42.39%
Casi siempre 4 33 132 35.87%
Algunas Veces 3 9 27 9.78%
Muy pocas veces 2 7 14 7.61%
Nunca 1 4 4 4.35%
Total 15 92 372 100%

El trabajo se termina a tiempo porque los mienbros del
grupo se ayudan entre si para realizarlo

O Siempre
@ Casi siempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

42.39%

Comentario: La mayor parte de los encuestados manifiesta que el trabajo se termina cuando

todos colaboran para lograr los objetivos fijados.



COMPONENTE IIl. ORGANIZACION
1. Elentorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

Objetivo: Identificar si el ambiente de trabajo es el adecuado para el desarrollo de las labores.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 2 2 217%
Casi siempre 2 5 10 5.43%
Algunas Veces 3 25 75 27.17%
Muy pocas veces 4 50 200 54.35%
Nunca 5 10 50 10.87%
Total 15 92 337 100%

Elentorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo

O Siempre
10.87% 2.17% 5.43% S
....... — B Casi siempre
. . 2.47% O Algunas Veces

I\\"-\.
| §‘L?f% O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: Un 92.39% de los empleados se siente seguro en las instalaciones de la

organizacion, que el ambiente fisico donde se desarrollan les parece adecuado.



2. La iluminacion del area de trabajo es deficiente
Objetivo: Identificar si los empleados tienen que realizar un sobre esfuerzo fisico para

desarrollar su trabajo.

Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 3 3 3.26%
Casi siempre 2 2 4 2.17%
Algunas Veces 3 15 45 16.30%
Muy pocas veces 4 42 168 45.65%
Nunca 5 30 150 32.61%
Total 15 92 370 100%

Lailuminacidn del area de trabajo es deficiente

3.26%  2.47%

32.61%

— O Siempre
©16.30% -

| Casisiempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

45.65%

B Nunca

Comentario: Un 78.26% de los miembros del personal considera que la iluminacion del lugar de
trabajo es adecuada a las actividades que se desarrollan; sin embargo existe un porcentaje

menor que piensa que la iluminacion no ayuda a mejorar el ambiente donde se trabaja.



3. Entiendo bien los beneficios que me ofrece la empresa

Objetivo: Determinar si los empleados conocen cuales son las prestaciones que la institucion

le brinda.

Opciones Puntuaciéon | Frecuencia | Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 33 165 35.87%
Casi siempre 4 29 116 31.52%
Algunas Veces 3 12 36 13.04%
Muy pocas veces 2 17 34 18.48%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 352 100%

Entiendo bien los beneficios que me ofrece la empresa

35.87%

1.09%

ey O Siempre
__18.48%"

@ Casi siempre
O Algunas Veces
O Muy pocas veces

B Nunca

13.04%

Comentario: Los empleados entiende acerca de los beneficios que la organizacion le ofrece,
pero hay otra parte de los miembros del personal que aun no han recibido la capacitacion

adecuada para la correcta utilizacion de los beneficios que se reciben.



4. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades

Objetivo: Conocer si los empleados reciben un servicio de salud.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 22 110 23.91%
Casi siempre 27 108 29.35%
Algunas Veces 3 38 114 41.30%
Muy pocas veces 2 3 6 3.26%
Nunca 1 2 2 217%
Total 15 92 340 100%

2.17%

0,
3.26% __ 23.91%

29.35%

Los beneficios de salud que recibo enla empresa
satisfacen mis necesidades

O Siempre

B Casi siempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: La mitad de los empleados que constituyen un 53.26% consideran que los
beneficios de salud que se les brinda en la institucion si satisfacen las necesidades propias y de

la familia.



5. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

Objetivo: Determinar si la institucién material para facilitar la realizacién de las actividades

laborales.
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 10 10 10.87%
Casi siempre 2 17 34 18.48%
Algunas Veces 3 23 69 25.00%
Muy pocas veces 4 35 140 38.04%
Nunca 5 7 35 7.61%
Total 15 92 288 100%

Esdificil tener acceso a lainformacion para realizar mi
trabajo

- 10.87% O Siempre

B Casi siempre

¥ 25.00% 0O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: Un 70.65% de los empleados considera que no es dificil tener acceso a la
informacion para la realizacién de las actividades laborales, siempre y cuando se cuente con la

debida autorizacién y comunicacion entre las areas involucradas.



6. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa

Objetivo: Conocer silas personas no comparten las directrices de la institucion.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 5 5 5.43%
Casi siempre 2 5 10 5.43%
Algunas Veces 3 7 21 7.61%
Muy pocas veces 4 40 160 43.48%
Nunca 5 35 175 38.04%
Total 15 92 3N 100%

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa

38.04% 543%  5.43%
O Siempre

: T61%
% B Casisiempre
- ' 43.480] ©/Algunas Veces
- ] O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: Un 89.13% de los miembros del personal opina que las politicas de la organizacion

no impide continuar con las aspiraciones individuales



7. Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo

Objetivo: Conocer si los empleados se encuentran satisfechos en su lugar de trabajo

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 37 185 40.22%
Casi siempre 4 23 92 25.00%
Algunas Veces 3 20 60 21.74%
Muy pocas veces 2 10 20 10.87%
Nunca 1 2 2 217%
Total 15 92 359 100%

Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo

2.17%

O Siempre
B Casi siempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

21.74 40.22%

Comentario: La mayoria de los empleados recomienda a sus amigos a la organizaciéon como un

sitio agradable para laborar, ya que ofrece estabilidad y comodidad.



8. Realmente me interesa el futuro de la empresa

Objetivo: Conocer el sentido de pertenencia que tienen los empleados hacia la empresa

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 45 225 48.91%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 13 39 14.13%
Muy pocas veces 2 1 2 1.09%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 395 100%

Realmente me interesa el futuro de la empresa

0 1,09%
1413A) — O Siempre

B Casi siempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

34.78% L

Comentario: A un 83.70% de los empleados si le interesa realmente el futuro de la institucién, ya

que de eso depende mantener un empleo estable.



9. Sin remuneracion no trabajo horas extras
Objetivo: Conocer si las personas estan dispuestas a dedicar mas tiempo de trabajo

de forma voluntaria

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 23 23 25.00%
Casi siempre 2 31 62 33.70%
Algunas Veces 3 20 60 21.74%
Muy pocas veces 4 12 48 13.04%
Nunca 5 6 30 6.52%
Total 15 92 223 100%

Sin remuneracion no trabajo horas extras

6.52%
13.04% ’ O Siempre

2500%

m Casi siempre
O Algunas Veces
O Muy pocas veces

® Nunca

21.74%

33.70%

Comentario: Un poco mas de la mitad de los empleados que lo constituyen 58.70% considera
que si trabajan mas del horario establecido es necesario se les remunere el tiempo extra que

brindan a la organizacion.



10. La empresa brinda estabilidad laboral

Objetivo: Identificar sila empresa promueve el sentido de seguridad entre sus empleados

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 59 295 64.13%
Casi siempre 4 27 108 29.35%
Algunas Veces 3 4 12 4.35%
Muy pocas veces 2 1 2 1.09%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 418 100%

Laempresa brinda estabilidad laboral

4350 1.09% 1.09%

O Siempre

29.35% B Casisiempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: Un 93.48% de los empleados sostiene que existe estabilidad laboral mientras

desarrollen sus actividades laborales lo mejor posible.



COMPONENTE IV: MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION
1. La ubicacién de mi lugar de trabajo me permite llegar a la hora de entrada establecida

Objetivo: Identificar si la mayoria de los empleados reside cerca de su lugar de trabajo.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 27 135 29.35%
Casi siempre 4 42 168 45.65%
Algunas Veces 3 17 51 18.48%
Muy pocas veces 2 5 10 5.46%
Nunca 1 1 1 1.09%
Total 15 92 365 100%

La ubicacion de mi lugar de trabajo me permite llegar
alahora de entrada establecida

e
18.48% 5.43% 1.09% ATEH

e Y ——
T 29.35% O Algunas Veces

m Casisiempre

O Muy pocas veces

B Nunca

45,65%

Comentario: El 75% de los empleados manifiesta que la ubicacion de su lugar de trabajo no les

causa molestia, porque la mayoria vive en los alrededores del municipio.



2. Los medios de transporte son accesibles para conducirme a mi lugar de trabajo

Objetivo: Identificar si su trabajo esta ubicado en un lugar de fécil acceso

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 37 185 40.22%
Casi siempre 4 45 180 48.91%
Algunas Veces 3 3 9 3.26%
Muy pocas veces 2 3 6 3.26%
Nunca 1 4 4 4.35%
Total 15 92 384 100%

Los medios de transporte son accesibles para conducirme
amilugarde trabajo

3.26% *3%%

O Siempre
e B Casi siempre
40.22% ™

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

Comentario: Mediante los resultados se determin6 que los medios de transporte son accesibles

para dirigirse a su respectivo lugar de trabajo.



3. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales

Objetivo: Determinar si hay una coordinacién entre las diferentes dependencias laborales dentro

de la Alcaldia
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 25 125 27.17%
Casi siempre 4 32 128 34.78%
Algunas Veces 3 15 45 16.30%
Muy pocas veces 2 12 24 13.04%
Nunca 1 8 8 8.70%
Total 15 92 330 100%

Lasotras dependencias responden biena mis
necesidades laborales

O Siempre
8.70%

13.04% .. B Casi siempre
"

2717%

O Algunas Veces
O Muy pocas veces

B Nunca

16.30% 34.78%

Comentario: Un 78.26% considera que la organizacion responde a las necesidades laborales de

los empleados.



4. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

Objetivo: Determinar si se aplican los valores éticos y morales

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 5 5 5.43%
Casi siempre 2 7 14 7.61%
Algunas Veces 3 52 156 56.52%
Muy pocas veces 4 18 72 19.57%
Nunca 5 10 50 10.87%
Total 15 92 297 100%

La permenencia en el cargo depende de prefencias
personales

10.87% O Siempre

543%  761%

m Casisiempre

O Algunas Veces

— 56.52% O Muy pocas veces
— B Nunca

19.57%

Comentario: La mayoria de los empleados que constituyen un 86.96% piensa que la empresa

determina la estancia de los miembros sin tomar en cuenta preferencias politicas o personales.



5. La empresa se preocupa por la situacion econémica de los empleados

Objetivo: Determinar si los salarios de los empleados son competitivos acorde a las plazas

otorgadas
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 50 250 54.35%
Casi siempre 4 35 140 38.04%
Algunas Veces 3 3 9 3.26%
Muy pocas veces 2 2 4 217%
Nunca 1 2 2 2.17%
Total 15 92 405 100%

La empresa se preocupa por la situacion econdémica
de los empleados

2.17% i
- 217% 0 O Siempre
.20 N, m Casisiempre

O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

38.04% 54.35%

Comentario: La mayor parte de los empleados que es un 92.39% considera que la empresa se

preocupa por la situacion econémica de la poblacion.



6. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeiio
Objetivo: Determinar si la empresa se basa en el desempefio para mantener a su personal en el

area de trabajo.

Opciones Puntuacién | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 3 3 3.26%
Casi siempre 2 7 14 71.61%
Algunas Veces 3 12 36 13.04%
Muy pocas veces 4 18 72 19.57%
Nunca 5 52 260 56.52%
Total 15 92 385 100%

La empresa despide al personal sin tener en cuenta
su desempefio

3.26%
56.52% - 161% O Siempre

e 13.04% B Casi siempre

O Algunas Veces
O Muy pocas veces
19.57% M Nunca

Comentario: Los empleados en un 89.13% manifiestan que la municipalidad no despide personal

sin fundamento, primero toman muy en cuenta el desempefio.



7. Los indices de delincuencia provocan inestabilidad laboral

Objetivo: Identificar si los empleados son victimas de la delincuencia.

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 35 35 38.04%
Casi siempre 2 23 46 25.00%
Algunas Veces 3 31 93 33.70%
Muy pocas veces 4 2 8 2.17%
Nunca 5 1 5 1.09%
Total 15 92 187 100%

Los indices de delincuencia provocan inestabilidad
laboral

33.70% 38.04% O Siempre

m Casisiempre
O Algunas Veces

O Muy pocas veces

B Nunca

25.00%

Comentario: Se determin6 que la mayor parte de los empleados se siente un poco temerosos
por los altos indices de delincuencia en la comunidad, afectando indirectamente los resultados

que se esperan en el desarrollo de sus actividades.



8. Considero que la organizacién cuenta con un adecuado sistema de seguridad que me
brinda tranquilidad
Objetivo: Determinar si la empresa cuenta con personal suficiente para responder ante cualquier

situacion delictiva

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 5 31 155 33.70%
Casi siempre 4 28 112 30.43%
Algunas Veces 3 27 81 29.35%
Muy pocas veces 2 4 8 4.35%
Nunca 1 2 2 2.17%
Total 15 92 358 100%

Considero que la organizacién cuenta con un adecuado
sistema de seguridad que me brinda tranquilidad

4.35% 2.17% 2370% O Siempre

29.35% .
M| Casi siempre

OAlgunas Veces
OMuy pocas veces

BNunca

Comentario: La mayor parte de los empleados que constituyen 64.13% considera que la
organizacién cuenta con un adecuado sistema de seguridad; por lo que se sienten tranquilos en

sus instalaciones, no asi en los alrededores del municipio



9. Los problemas personales de mis compaferos no obstaculizan el desarrollo de mi

trabajo

Objetivo: Identificar si existen problemas entre los empleados de una misma area de trabajo

Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 9 9 9.78%
Casi siempre 2 3 6 3.26%
Algunas Veces 3 38 114 41.30%
Muy pocas veces 4 32 128 34.78%
Nunca 5 10 50 10.87%
Total 15 92 307 100%

. -

9.78%

10.87%

b,
H-.._______
i 4

3.26%

L 41.30% ‘

Los problemas personales de mis comparfieros no
obstaculizan el desarrollo de trabajo

O Siempre

W Casisiempre

O Algunas Veces
O Muy pocas veces

B Nunca

34.78%

Comentario: Un 86.96% de los empleados considera que los problemas personales de sus
compafieros de trabajo no son tratados en el plano laboral, por lo tanto no afectan el desarrollo

de sus actividades.



10. Los problemas familiares no permiten concentrarme en el trabajo que realizo

Objetivo: Identificar si existen familiares en la institucion con los que se generen diferencias o

conflictos
Opciones Puntuacion | Frecuencia| Total de puntos | Porcentaje
Siempre 1 4 4 4.35%
Casi siempre 2 7 14 71.61%
Algunas Veces 3 37 111 40.22%
Muy pocas veces 4 20 80 21.74%
Nunca 5 24 120 26.09%
Total 15 92 329 100%

Los problemas familiares no permiten concentrarme
en el trabajo que realizo

26.09% 4.35%

7.61% O Siempre

e | E Casisiempre
) O Algunas Veces
4 4‘ O Muy pocas veces
e ® Nunca

.,

Comentario: El 88.04% del personal siente que pueden controlar los problemas familiares, por lo

que no afecta la concentracién en el trabajo



E. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
AGUILARES.
Para realizar el diagndstico en la Alcaldia Municipal de Aguilares se consideraron cuatro
componentes que inciden en el clima organizacional, como son: Recurso Humano, equipos de
trabajo, la organizacion y los medios externos a la organizacion; los cuales son evaluados de
forma cuantitativa y analizados de forma cualitativa.
La Alcaldia Municipal de Aguilares, en la actualidad se encuentra en un estado estable, pero si
existen areas que estan afectando el Clima Organizacional y deben de ser corregidas para que
los empleado puedan mejorar su desempefio laboral, ya que ésta como ente publica debe de
brindar un mejor servicio a los usuarios-habientes de dicho municipio, ésta cuenta con recursos
a su alcance para mejorar el desarrollo de las actividades de los empleados, pero no estan
siendo ejecutadas correctamente y por lo tanto no se estan aprovechando por el personal, ya
que esta Alcaldia anualmente paga un cuota minima al INSAFORP para que ésta pueda
brindarle esta clase de servicio.
Ademas el area administrativa funciona favorablemente, en general se puede decir que lo esta
afectando el buen desempefio de los empleados es que en ninguna area de trabajo ellos se
sienten motivados o incentivados a realizar sus actividades, ya que no se les reconoce el éxito
obtenido en los proyectos realizados.
Las relaciones interpersonales entre los empleados se puede mencionar como favorable ya
que en la mayoria de las ocasiones estos contribuyen unos con otros para realizar sus
actividades, la comunicacion entre cada uno de los departamentos es aceptable, aunque si

existe fuga de informacion en algunas ocasiones pero es un grado minimo.



Otros de los factores que en la actualidad esta afectado el ambiente laboral son los
componentes de los medios externos a la organizacion tales como la delincuencia y el alto
costo de la vida, el municipio de Aguilares se ha convertido en un lugar peligroso, donde la
inseguridad de la poblacién ha incrementado esto afecta de manera indirecta a los empleados,
que constantemente se sienten desprotegidos al trasladarse a su lugar de trabajo diariamente.
La Alcaldia Municipal de Aguilares tiene grandes fortalezas que pueden ayudar y contribuir a
mejorar el desempefio laboral de cada uno de los empleados, entrevistando a cada uno de los
jefes de los distintos departamentos y al Alcalde estan concientes, que si se debe de hacer
algo para mejorar la situacion que hoy en dia se ve afectada, para que Clima Organizacional

que se desarrolle dentro de esta pueda ser el mas favorable.

. DEFINICION DE LOS COMPONENTES QUE INCIDEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

a) Componente |: Recurso Humano

Aunque las organizaciones se componen de actividades o funciones, son las personas las que
ejecutan las tareas y ejercen, por lo tanto el recurso humano es de vital importancia para el
desarrollo de la investigacion, ya que de este componente depende el buen funcionamiento de

todas las actividades realizadas en la empresa.

b) Componente II: Equipos de Trabajo
Los equipos se consideran como elementos importantes dentro de las organizaciones, ya que
estos son formas dentro de ella, para llevar a cabo una serie de actividades que no pueden ser

ejecutadas sin la ayuda de otros, es por eso que en la siguiente investigacion se estudiara el



componente equipos, para conocer la forma en que estos se desarrollan y la manera en que

esto esta afectando dentro del clima organizacional.

c¢) Componente lll: Organizacion

Las organizaciones son aquellas dentro de las cuales las personas y los grupos se desarrollan,
ponen en ejecucion sus habilidades y conocimientos, han sido creadas como fuentes de
ingreso para las personas, es importante estudiar este componente ya que deben de existir las

condiciones favorables para el buen desempefio de los empleados.

d) Componente IV: Medios Externos a la organizacién

El componente medios externos a la organizacion es de mucha importancia poderlo considerar
en la siguiente investigacion, ya que estos afectan de manera directa e indirecta la labor de los
empleados y es bueno conocer como estos estan afectado el desempefio de los empleados.
De la evaluacidn de este componente se pueden detectar ciertas irregularidades que pueden
estar afectando el desempefio de los empleados, pues el ambiente de temor, inseguridad y

desconfianza son generados por factores externos.

2. Determinacion de las dimensiones y variables que inciden en el clima organizacional

Para efectos de este estudio se elabord el siguiente cuadro que contiene las dimensiones a
utilizar en la investigacion, las cuales han sido escogidas por los miembros del grupo tomando

en cuenta las actividades que se realizan en la Alcaldia Municipal de Aguilares.



CUADRON°3

COMPONENTES

DIMENSIONES

VARIABLES

Componente |

Recurso Humano

o Autoconocimiento
o Automotivacion

o Autorregulacion

e Conciencia emocional

¢ Confianza en uno mismo

¢ Valoracion adecuada de uno mismo

Componente I o Conflicto al interior del equipo e Confiabilidad
Equipos de Trabajo | e Conflicto en equipo e Respeto entre los miembros del equipo
e Empatia e Adaptabilidad
o Falta de organizacion e |niciativa
o Habilidades sociales ¢ Innovacion
o Unidad del equipo e Trabajo en equipo
o Ambiente fisico de trabajo - . .
Componente Il « Capacitacién y desarrollo » Condiciones ambientales de trabajo, estado
Organizacién e Comunicacion f|3|co d_e la infraestructura y seguridad en las
. instalaciones
e Motivacion
e Recompensas. e Necesidades de formacién profesional
e Tipos de flujo de comunicacion
¢ Incentivos y reconocimientos
e Sistemas de recompensas y prestaciones
o Accesibilidad al lugar de trabajo N .
Componente IV e Aumento del costo de Ia vida o Ubicacion del lugar de trabajo
Medios Externos ala | e Delincuencia e Recesion
o Relaciones familiares conflictivas.

Organizacion

Falta de Empleos

Conflictos familiares

FUENTE: Elaborado por el grupo investigador.

Para determinar la situacion actual en la que se encuentra el Clima Organizacién de cada area en

estudio, se realizé el siguiente procedimiento:

Paso 1: Pasar un cuestionario a una muestra de 92 empleados de la Alcaldia Municipal de

Aguilares. (Ver anexo 2)




Paso 2:

Paso 3:

Paso 4:

Paso 5:

Paso 6:

Donde:

Procesar y analizar la informacién recopilada. Cada respuesta tiene un valor de uno
hasta un méximo de cinco puntos.

Sumar los puntos correspondientes a cada una de las casillas marcadas

El total de puntos acumulados por cuestionario (en forma individual) se anotan en la
ultima pagina del mismo)

Sumar el puntaje acumulado de todos los cuestionarios

Utilizar la férmula en la cual se logra determinar el estado en que se encuentra el

clima organizacional institucional.

C.0.

2 X

Fx (5)N

CO: Clima Organizacional

Zx: Sumatoria del puntaje acumulado en el componente

Fx: Numero de preguntas realizadas para evaluar el componente

9. Maximo puntaje obtenido en cada pregunta

N: Total de personas encuestadas

Para determinar el puntaje acumulado por componente ( Zx ) es necesario sumar el total de

puntos de todas las preguntas tanto como 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:



CUADRO N° 4

Respuestas Muy
Siempre Casi Algunas pocas Nunca Total
N° | Pregunta siempre veces veces

F | %] F |[%| F [%| F |%]| F |[%| F | Puntos

( Positiva) #5 #4 #3 #2 #1 ##
( Negativa) #1 #2 #3 #4 #5 ##
TOTAL DE PUNTOS X

Paso 7: El resultado obtenido de la formula C.O. se multiplica por el 100% y se busca en qué

intervalo se ubicada dicho porcentaje en el siguiente cuadro.

CUADRO N° 5
ESTADOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Intervalo Estado
0-30% Critico
30.1% - 45% Bajo
45.1% - 70% Promedio
70.1% - 85% Destacado
85.1% - 100% Optimo




Se evalua el Estado de Clima detectado como resultado de aplicar la tabla anterior, luego se
revisan las Pautas de Control que contienen el significado del Estado del clima Organizacional y
las medidas que hay que tomar para mejorar o mantenerlo en dptimas condiciones.

Al analizar los resultados de las encuestas realizadas a los empleados de la Alcaldia Municipal de
Aguilares, se determina por medio de célculo ciertos porcentajes, de los cuales se ubican entre
cada uno de los intervalos que se muestran en el cuadro N° 4, es asi como se obtiene el estado

en el que se encuentra el Clima Organizacional de la municipalidad.

Por ejemplo en la investigacion realizada en la Alcaldia Municipal de Aguilares utilizando el
componente personas, resultd un 68.80% que se ubica en el cuadro N° 4 en un estado promedio,
y asi sucesivamente se va aplicando a cada uno de los componentes considerados por los

miembros del grupo.



CUADRO N° 6
MATRIZ DIAGNOSTICA DEL COMPONENTE I: RECURSO HUMANO

RESPUESTAS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS MUY POCAS NUNCA TOTAL
N° VECES VECES
PREGUNTA F % F % F % F % F % F PUNTOS
1| En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer cada dia lo
mejor que sé hacer 255 | 2717% | 224 23.91% | 17| 18.48% | 162 | 17.39% | 12'| 13.04% | 92 308
2 | Este Ultimo afio he tenido oportunidad de aprender y
crecer en el trabajo. 405 | 43.48% | 25* 2117% | 18%| 1957% | 42| 435% | 5'| 543%| 92 367
3 | Cuando no logro algo que me propongo, no persisto en
lo mismo 8'| 870% | 18 19.57% | 463 | 50.00% | 17¢| 18.48% | 3°| 3.26% | 92 287
4 | Cuando estoy molesto por algin motivo, no lo
demuestro aunque esto me afecte 295 | 31.52% | 32* 34.78% | 12| 13.04% | 152| 16.30% | 4'| 4.35% | 92 343
5 | Cuando se presenta una dificultad, me toma mucho
tiempo resolverla "l 761% | 142 15.22% | 173 ] 18.48% | 23*| 25.00% | 315 | 33.70% | 92 333
6 | Cuando no logro las metas propuestas, las cambio con
facilidad y abandono las actuales. 25" | 2717% | 392 4239% | 143 | 1522% | 114] 11.96% | 35| 3.26% | 92 204
7 | Me siento suficientemente motivado para desempefiar
con eficiencia mi trabajo 235 | 25.00% | 35* 38.04% | 17| 1848% | 122| 13.04% | 5'| 543% | 92 335
8 | Creo que siempre existe una oportunidad para mejorar
si cometo un error 505 | 54.35% | 134 1413% | 253 | 2717% | 32| 3.26% | 1'| 1.09% | 92 384
9 | Resuelvo con facilidad mis conflictos personales sin
que afecten mi desempefio laboral 365 | 39.13% | 25* 27117% | 20% | 21.74% | 102| 10.87% | 1' 1.09% | 92 361
10 | Digo siempre lo que me molesta en el momento si
importar las consecuencias 15" | 16.30% | 192 20.65% | 22° | 23.91% | 34*| 36.96% | 25| 217% | 92 265
TOTAL DE PUNTOS 3165

* Los resultado ya sea positivos 0 negativos obtenidos en las encuestas, estan representados en el cuadro como superindice, por ejemplo en la pregunta

N° 1 se obtuvo que 25 personas contestaron de forma positiva, en caso contrario en la pregunta N° 3, el superindice representa una respuesta negativa.




En la matriz se diagnostica que en este componente se evaluaron las competencias

personales de autoconocimiento, automotivacion y autorregulacion, encontrandose las
siguientes condiciones favorables y desfavorables.
a) Dimension autoconocimiento.

e Un 51.09% de los empleados consideran que se les ha permitido desarrollar sus

habilidades en las areas que les gusta. (Pregunta N° 1)

e Un 70.65% de los empleados manifiestan que en la organizacion han tenido la

oportunidad de aprender y crecer en su trabajo. (Pregunta N° 2)

e Un 71.74% de los empleados tienen confianza en si mismos; ya que manifiestan que

no desisten con facilidad hasta alcanzar lo que se proponen (Pregunta N° 3)

e Un 66.30% de los miembros de la organizacién siente que no deben demostrar que

algo les molesta, porque puede provocar conflictos de grupo. (Pregunta N° 4)
b) Dimension Automotivacion

e Un 7717% de los empleados resuelven las dificultades diarias con rapidez

(Pregunta N° 5)

e La mayoria de los empleados se sienten comprometidos a lograr las metas
propuestas por la organizacién, ya que un 69.57% manifiesta que el resultado les

permite lograr su propios objetivos. (Pregunta N° 6)



e Un 63.04% de los miembros se siente motivado para realizar su trabajo, aunque la
otra parte restante todavia no alcanza la motivacion necesaria para que todas las

actividades se realicen con éxito. (Pregunta N° 7)

e Un 68.48% de los empleados manifiesta que siempre se les brinda una oportunidad

para mejorar cuando se comete un error. (Pregunta N° 8)
c) Dimensién Autorregulacion

e Un 66.30% manifiesta que puede resolver con facilidad los conflictos personales, sin

que éstos afecten el desempefio laboral. (Pregunta N° 9)

e Un 60.87% de los empleados manifiesta que siempre dice lo que piensa aunque

estan conscientes que esto perjudica el ambiente laboral (Pregunta N° 10)

Al evaluar el Clima Organizacional con el componente Recurso humano se obtiene el

siguiente resultado:

CO= 2x 3165 3165

Fx(5)N (10)(5)(92) 4600
=0.6880 * 100% = 68.80% —> Clima Organizacional en estado promedio
En la investigacidn realizada en la Alcaldia Municipal de Aguilares utilizando el componente
recurso humano, resulto un 68.80% (Ver anexo 1) ubicandose en un estado promedio que

indica que el Clima Organizacional se encuentra en deterioro y es conveniente tomar

decisiones correctivas a corto plazo para alcanzar un nivel mas alto.



MATRIZ DIAGNOSTICA DEL COMPONENTE IIl: EQUIPOS DE TRABAJO

CUADRON°7

RESPUESTAS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS MUY POCAS NUNCA TOTAL

N° VECES VECES

PREGUNTA F % F % F % F % F % F PUNTOS
1 | Mis compafieros de trabajo estan comprometidos a hacer

un trabajo de calidad 365 | 39.13% | 22¢ 2391% | 13%| 14.13% | 112] 11.96% | 10"| 10.87% | 92 339
2 | Los miembros del grupo toman en cuenta mis opiniones

405 | 43.48% | 32¢ 34.78% | 16| 17.39% | 22| 217% | 2'| 217% | 92 382

3 | Considero que no se realiza bien el trabajo debido a que

los grupos de las distintas areas de la organizacion no

unifican 12" | 13.04% | 242 26.09% | 328 | 34.78% | 13| 14.13% | 115| 11.96% | 92 263
4 | Los miembros del grupo tienen bien definidos los

intereses y metas de la organizacion 305 | 32.61% | 32¢ 34.78% | 15%| 16.30% | 122 13.04% | 3'| 3.26% | 92 350
5 | En la organizacién todas las areas nos esforzamos

conjuntamente para alcanzar el éxito de los resultados

institucionales 455 | 48.91% | 324 34.78% | 93 9.78% | 5| 543% | 1'| 1.09% | 92 391
6 | Entre los compafieros existe egoismo para compartir

conocimientos y experiencias 12'] 13.04% | 182 19.57% | 3 3.26% | 40*| 43.48% | 19%| 20.65% | 92 312
7 | Existen diferentes ideologias politicas entre los miembros

del grupo. 25" 27T17% | 192 20.65% | 33%| 35.87% | 10*| 10.87% | 5| 543% | 92 227
8 | Mis compafieros de grupo conocen perfectamente la

mision y vision de la institucion 375 | 40.22% | 23* 25.00% | 15%| 16.30% | 142 ] 15.22% | 3'| 3.26% | 92 353
9 | Las relaciones de trabajo entre los miembros del grupo se

ven fortalecidas ya que contribuyen a generar un

ambiente agradable. 435 | 46.74% | 13* 1413% | 153 ] 16.30% | 162 17.39% | 5'| 543% | 92 349
10 | El trabajo se termina a tiempo porque los miembros del

grupo se ayudan entre si para realizarlo 395 | 42.39% | 334 3587% | 9° 978% | 72| 761% | 4'| 435% | 92 372
TOTAL DE PUNTOS 3199




En la matriz diagndstica de este componente se evaluaron los elementos de conflicto al interior
del equipo, conflicto en equipos, empatia, falta de organizacion, habilidades sociales y unidad
del equipo; determinandose las siguientes condiciones favorables y desfavorables.

a) Dimension conflicto al interior del equipo.

e EI77.17% de los empleados estan comprometidos a realizar un trabajo de calidad para
la obtencion de los mejores resultados. (Pregunta N° 1)

o EI 78.26% de los empleados consideran que se toman en cuenta las opiniones que
aportan para desarrollar las actividades. (Pregunta N° 2)

b) Dimension conflicto entre equipos.

e Un 60.87% del total de los empleados encuestados considera que cuando se realiza
bien el trabajo, sin embargo la otra parte del personal coincide que el trabajo no se
realiza de la mejor manera porque entre el grupo no unifican las ideas.(Pregunta N°3)

e La mayoria de los empleados que lo constituyen 67.39% tienen bien definidos los
intereses y metas de la organizacién. (Pregunta N° 4)

e Un 83.70% de los empleados manifiestan que todas las areas se esfuerzan
conjuntamente para alcanzar el éxito institucional. (Pregunta N° 5)

c) Dimension empatia

e Un 67.39% de los empleados considera que se comparten experiencias y
conocimientos, la otra parte de los empleados demuestra egoismo para ensefiar entre
los comparieros. (Pregunta N° 6)

e Las ideologias politicas se encuentran divididas casi en partes iguales ya que un

52.17% considera que difieren de los pensamientos politicos de los demas. (Preg. 7)



d) Dimension falta de Organizacion
e La mayoria de los empleados que lo constituyen 81.52% conocen perfectamente la
mision y la vision de la organizacion, pero todavia existe una parte del personal que no
saben que hacer con exactitud. (Pregunta N° 8)
e) Dimension habilidades sociales
e Un 86.96% de los miembros del personal manifiesta que en el grupo no se fortalecen
las relaciones de trabajo, ya que no genera un ambiente agradable y de armonia.
(Pregunta N°9)
f) Dimension Unidad del equipo.
e El 78.26% de los empleados manifiesta que el trabajo se termina cuando todos
colaboran para lograr los objetivos fijados. (Pregunta N° 10)
Al evaluar el componente equipos de trabajo en la férmula del Clima Organizacional se obtiene

el siguiente resultado:

CO= 2x 3199 3199

Fx(5)N (10)(5)(92) 4600
=0.6954 * 100% = 69.54% —> Clima Organizacional en estado promedio

Al utilizar el componente de grupos se obtuvo que el 69.54% (Ver anexo 1) que se ubica en un
estado promedio, lo que significa que el Clima Organizacional se encuentra en estado de
deterioro y que es necesario trabajar en esas areas deficientes para reforzar. Ademas es
necesario fomentar el trabajo en equipo entre los miembros y atender las inconformidades que

pueden provocar conflictos.



CUADRON° 8
MATRIZ DIAGNOSTICA DEL COMPONENTE Ill: ORGANIZACION

RESPUESTAS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS MUY POCAS NUNCA TOTAL
N° VECES VECES
PREGUNTA F % F % F % F % F % F PUNTOS
1 | Elentorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo 2V 2147% | 52 5.43% 25% | 2717% | 50* | 54.35% | 105| 10.87% | 92 337
2
La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente 3| 326% | 22 2.17% 158 | 16.30% | 424 | 45.65% | 30°| 32.61% | 92 370
3
Entiendo bien los beneficios que me ofrece la empresa 335 | 35.87% | 29* 31.52% 128 | 13.04% | 172 | 1848% | 1 1.09% | 92 352
4 | Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades 225 | 23.91% | 274 29.35% 38| 4130% | | 326% | 2'| 217% | 92 340
5 | Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi
trabajo 10" | 10.87% | 172 18.48% 233 | 25.00% | 35*| 38.04% | 7°| 761% | 92 288
6 | Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa 5| 543% | 5 5.43% 73 761% | 40* | 43.48% | 35% | 38.04% | 92 371
7 | Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente
sitio de trabajo 375 | 40.22% | 23* 25.00% 203 | 21.74% | 102 | 10.87% | 2'| 217% | 92 359
8
Realmente me interesa el futuro de la empresa 455 | 48.91% | 32¢ 34.78% 133 | 1413% | 12| 1.09% | 1 1.09% | 92 395
9
Si remuneracion no trabajo horas extras 23" | 25.00% | 312 33.70% 203 | 21.74% | 12* | 13.04% | 65| 652% | 92 223
10
La empresa brinda estabilidad laboral 595 | 64.13% | 274 29.35% 43 435% | 12| 1.09% | 1 1.09% | 92 418
TOTAL DE PUNTOS 3453




En la estructura de la matriz de este componente se evaluaron cinco puntos importantes como

son las dimensiones de ambiente fisico de trabajo, capacitacion y desarrollo, comunicacion,

motivacidn y recompensas.

a) Ambiente Fisico de trabajo

Un 92.39% de los empleados se siente seguro en las instalaciones de la
organizacién, pues el ambiente fisico donde se desarrollan les parece adecuado.
(Pregunta N° 1)

Un 78.26% de los miembros del personal considera que la iluminacion del lugar de
trabajo es adecuada a las actividades que se desarrollan; sin embargo existe un
porcentaje menor que piensa que la iluminacion no ayuda a mejorar el ambiente

donde se trabaja. (Pregunta N° 2)

b) Capacitacion y Desarrollo

Un 67.39% de los empleados entiende acerca de los beneficios que la organizacion
le ofrece, pero hay otra parte de los miembros del personal que aun no han recibido
la capacitacion adecuada para la utilizacién adecuada de los beneficios que se
reciben. (Pregunta N° 3)

La mitad de los empleados que constituyen un 53.26% consideran que los beneficios
de salud que se les brinda en la institucién si satisfacen las necesidades propias y de

la familia. (Pregunta N° 4)

c) Comunicacion

Un 70.65% de los empleados considera que no es dificil tener acceso a la

informacién para la realizacién de las actividades laborales, siempre y cuando se



cuente con la debida autorizacion y comunicacion entre las areas involucradas.
(Pregunta N° 5)
d) Motivacion
e Un 89.13% de los miembros del personal considera que las politicas de la
organizacidn no impide continuar con las aspiraciones individuales. (Pregunta N° 6)
e Un 83.70% de los empleados recomienda a sus amigos a la organizacién como un
sitio agradable para laborar. (Pregunta N° 7)
e Aun 83.70% de los empleados si le interesa realmente el futuro de la institucion, ya
que de eso depende mantener su empleo. (Pregunta N° 8)
e) Recompensas
e Un poco mas de la mitad de los empleados que lo constituyen 58.70% considera que
si trabajan mas del horario establecido es necesario que se les remunere el tiempo
extra que brindan a la organizacion. (Pregunta N° 9)
e Un 9348% de los empleados sostiene que existe estabilidad laboral mientras
desarrollen sus actividades laborales lo mejor posible. (Pregunta N° 10)

Al evaluar el componente organizacion en la formula se obtiene:

3453

3453

CO= 2x
Fx(5)N (10)(5)(92) 4600
=0.7506 * 100% = 75.06% —> Clima Organizacional en estado destacado

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion el componente organizacion se

encuentra en un estado destacado.



MATRIZ DIAGNOSTICA DEL COMPONENTE IV: MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION

CUADRON°9

RESPUESTAS SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS MUY POCAS NUNCA TOTAL

N° VECES VECES

PREGUNTA F % F % F % F % F % F PUNTOS
1 | La ubicacién de mi lugar de trabajo me permite llegar a la

hora de entrada establecida 275 | 29.35% | 42¢ 45.65% 173 | 1848% | 5% 543% | 1 1.09% | 92 365
2 | Los medios de transporte son accesibles para

conducirme a mi lugar de trabajo 37° | 40.22% | 45* 48.91% 3° 3.26% | 3| 326% | 4'| 435% | 92 384
3 | Las ofras dependencias responden bien a mis

necesidades laborales 250 | 2717% | 32¢ 34.78% 158 | 16.30% | 122 | 13.04% | 8'| 870% | 92 330
4 | La permanencia en el cargo depende de preferencias

personales 5| 543% | T? 7.61% 523 | 56.52% | 18*| 19.57% | 105 | 10.87% | 92 297
5 | La empresa se preocupa por la situacién econémica de

los empleados 505 | 54.35% | 35¢ 38.04% 3° 326% | 22| 217% | 2'| 217% | 92 405
6 | La empresa despide al personal sin tener en cuenta su

desempefio 3| 326% | T7? 7.61% 123 | 13.04% | 18*] 19.57% | 52°| 56.52% | 92 385
7 | Los indices de delincuencia provocan inestabilidad

laboral 35" | 38.04% | 23 25.00% 313 3370% | 24| 217% | 15| 1.09% | 92 187
8 | Considero que la organizacién cuenta con un adecuado

sistema de seguridad que me brinda tranquilidad 315 | 33.70% | 28 30.43% 273 | 29.35% | 42| 435% | 2'| 217% | 92 358
9 | Los problemas personales de mis compafieros no

obstaculizan el desarrollo de mi trabajo 91| 9.78% | ¥ 3.26% 383 | 41.30% | 32¢ | 34.78% | 105 | 10.87% | 92 307
10 | Los problemas familiares no permiten concentrarme en el

trabajo que realizo 471 435% | T2 7.61% 373 | 40.22% | 20* 21.74 | 245 26.09 | 92 329
TOTAL DE PUNTOS 3347




Para este componente se evaluaron los aspectos de accesibilidad al lugar de trabajo, aumento

del costo de la vida, delincuencia y relaciones familiares conflictivas.

a) Dimensién accesibilidad al lugar de trabajo

El 75% de los empleados manifiesta que la ubicacién de su lugar de trabajo no les
causa molestia, porque la mayoria vive en los alrededores del municipio. (Pregunta
N° 1)

Un 89.13% manifiesta que los medios de transporte son accesibles para dirigirse a

su respectivo lugar de trabajo. (Pregunta N° 2)

b) Dimension aumento del Costo de la Vida

Un 78.26% considera que la organizacion responde a las necesidades laborales de
los empleados. (Pregunta N° 3)

La mayoria de los empleados que constituyen un 86.96% piensa que la empresa
determina la estancia de los miembros sin tomar en cuenta preferencias politicas o
personales. (Pregunta N° 4)

La mayor parte de los empleados que es un 92.39% considera que la empresa se
preocupa por la situacién econémica de la poblacién. (Pregunta N° 5)

Los empleados en un 89.13% manifiestan que la municipalidad no despide personal

sin fundamento, primero toma muy en cuenta el desempefio. (Pregunta N° 6)

c) Dimension Delincuencia

Un 63.04% de los empleados se siente un poco temeroso por los altos indices de
delincuencia en la comunidad, afectando indirectamente los resultados que se

esperan en el desarrollo de sus actividades. (Pregunta N°7)



e La mayor parte de los empleados que constituyen 64.13% considera que la
organizacién cuenta con un adecuado sistema de seguridad; por lo que se sienten
tranquilos en sus instalaciones, no asi en los alrededores del municipio. (Pregunta
N° §)

d) Dimensién relaciones familiares conflictivas

e Un 86.96% de los empleados considera que los problemas personales de sus
comparieros de trabajo no son tratados en el plano laboral, por lo tanto no afectan el
desarrollo de sus actividades. (Pregunta N° 9)

e FEI88.04% del personal siente que pueden controlar los problemas familiares, por lo
que no afecta la concentracién en el trabajo. (Pregunta N° 10)

Al evaluar el componente medios externos a la organizacion en la férmula se obtiene el

siguiente resultado:

3347

CO X

3347

Fx(5)N (10)(5)(92) 4600

=0.7276 * 100% = 72.76% —> Clima Organizacional en estado destacado

Mediante los resultados obtenidos con la investigacidn se logré detectar que la Alcaldia Municipal
de Aguilares fomenta de forma considerable la calidad en el trabajo por medio de la participacién
de los empleados, ademas toma en cuenta los medios externos que pueden afectar el desarrollo

laboral del personal



F. ESQUEMA DEL ANALISIS FODA

ASPECTOS POSITIVOS INTERNOS ASPECTOS NEGATIVOS INTERNOS FACTORES POSITIVOS FACTORES NEGATIVOS
EXTERNOS EXTERNOS
FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
¢ Los empleados conocen la estructura organizativa | ¢ Aspectos ambientales  deficitarios | e Es considerada una de las | e Falta de recursos financieros
actual de la Alcaldia. como la limpieza, ventilacién, ruido y municipalidades mas
ornato desarrolladas a nivel | o Carencia de instrumentos
e Compatibilidad de los intereses personales de los departamental. legales que le brinden a la

empleados con los intereses institucionales.

e Compromiso con el logro de los objetivos
organizacionales.

e Espacio fisico adecuado para el desarrollo de las
actividades.

e Interés aceptable de los empleados por el
desarrollo de las labores.

e Satisfaccion del trabajo en equipo

¢ Adecuado sistema de prestaciones adicionales a
los establecidos por la ley.

e | 0s empleados cuentan con las capacitaciones
necesarias para desempefar su trabajo.

¢ Poseen el equipo y herramientas necesarias para
desarrollar sus labores.

e Contar con plan estratégico administrativo.

e Predominio de la informacién informal

e Ausencia de un sistema de
informacién para dar a conocer a los
empleados, los logros alcanzados.

e Escasas oportunidades de ascenso

o Falta de reconocimiento y estimulo al
personal, por sus méritos obtenidos

e El trabajo no es remunerado
adecuadamente.
e Falta de integracién entre

departamentos a nivel de mandos
medios.

e Temor a enfrentar los conflictos

e Dualidad de
departamentos

funciones  entre

e Apoyo internacional por parte
de paises amigos.

e Imagen aceptable, sustentada
en el logro de los resultados

e Contar con apoyo técnico y
econdémico del ISDEM

e Se cuenta con alto nivel
educativo dentro del municipio.

e Programas de capacitacion
subsidiados  por  empresas
vinculadas a la municipalidad

municipalidad la autonomia
necesaria

e Por ser la institucion de
caracter politico existe la
inestabilidad de que otra
institucion gane el poder

¢ | adelincuencia

e El desempleo

¢ Desastres naturales

e Falta de incremento del

FODES




G. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusion N° 1

Componente I: Recurso Humano

La Administracion actual de la Alcaldia Municipal de Aguilares a nivel general ha sido
evaluado por los empleados de forma favorable, ya que se mantiene en un estado de
Clima Organizacional promedio.

Las relaciones interpersonales reflejan un estado favorable, a pesar de que existen

ciertas diferencias politicas que a veces provocan un ambiente desagradable

Conclusion N° 2

Componente II: Equipos de Trabajo

Mediante la evaluacion se logré determinar que el componente Equipos de trabajo se
encuentra en un nivel promedio, por lo que refleja que el trabajo en equipo no esta
funcionando adecuadamente.

Existen dos tipos de ideologias politicas que se manifiestan de gran forma entre los
miembros del personal, esto provoca conflictos laborales que no permiten que las
actividades se realicen normalmente.

La comunicacién en la organizacion refleja un nivel de fluidez y confiabilidad aceptables
en la evaluacion; sin embargo es necesario reforzar algunas areas en las que es de vital

importancia el mas alto nivel de confianza.



Conclusion N° 3

Componente lll: Organizacion

Una parte de los empleados refleja su molestia en ciertas ocasiones sin tomar en cuenta
las consecuencias que se puedan generar.

Algunos empleados no se identifican con la mision y visidn de la organizacion, por lo que
consideran que el trabajo que realizan no es importante.

Algunos empleados de la institucién no se sienten motivados a desempefiar de mejor
manera sus actividades; debido a que no se les reconoce y elogia su capacidad, esfuerzo
y dedicacién al realizar el trabajo

La falta de capacitacion y desarrollo afecta de gran manera al personal, ya que es

necesario reforzar ciertas areas deficientes.

Conclusion N° 4

Componente IV : Medios Externos a la Organizacion

Para algunos empleados los indices de delincuencia causan preocupacion lo que
ocasiona que no desarrollen sus actividades laborales de la mejor forma.

Una parte del personal se ven afectados por los problemas familiares y no logran
concentrarse en el trabajo que realizan.

Algunos empleados no se sienten motivados por las prestaciones laborales que la
institucion les brinda y eso impide que no realicen su trabajo con la mayor calidad

posible.



RECOMENDACIONES

Recomendacion N°1

Componente I: Recurso Humano

e Es necesario motivar el buen desempefio que tienen los empleados al momento de
realizar su trabajo, para que cada dia brinden su mayor esfuerzo en el desarrollo de sus
actividades laborales.

e Se debe fomentar la unificacion de ideas y el respeto a las mismas, para el logro de

objetivos en comun.

Recomendacion N° 2

Componente II: Equipos de Trabajo

e Se debe fomentar el trabajo en equipo en todas las areas de la organizacién para que de
esta forma se logre una mayor integracion y coordinacion del personal.

e Es necesario realizar actividades en las cuales los miembros de los diferentes grupos
politicos puedan expresarse con libertad, siempre y cuando respeten las ideas de sus
comparieros.

e Se debe realizar reuniones periodicas con los empleados para evaluar aquellas areas

deficientes en las que se pueden implementar medidas de accion correctivas.



Recomendacion N° 3

Componente lll: Organizacion

Se recomienda hacer una evaluacion del espacio fisico con que cuenta la institucion a fin
de propiciar a los empleados condiciones adecuadas en su area de trabajo.

Hacer una evaluacion técnica de los puestos de trabajo, para asignarles valor y estudiar
las posibilidades de mejoras salariares o incentivos en funcién de los resultados
positivos.

Realizar evaluaciones periddicas que les permita destacar en los empleados habilidades,
conocimientos y destrezas adquiridas por experiencia o estudio y que puedan ser

aprovechadas por la institucion.

Recomendacion N° 4

Componente IV: Medios Externos a la Organizacion

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

Se recomienda que los empleados de la organizacion establezcan relaciones laborales
mas estrechas a fin de que compartan sus preocupaciones y de esta manera se

encuentran soluciones a sus problemas.



CAPITULO Il

“MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL

DESEMPENO LABORAL EN LA ADMINISTRACION DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

AGUILARES”.

A. PRESENTACION DEL MODELO DE EVALUACION.
El modelo de evaluacion que se presenta comprende todos los elementos que se analizaron
en el diagnostico realizado en la Alcaldia Municipal de Aguilares. La elaboracion de este
modelo es para aplicarlo de forma permanente como una herramienta administrativa que
ayude a identificar la percepcién que tienen los empleados y la influencia directa en el
comportamiento.
Para fortalecer el clima organizacional es importante realizar evaluaciones periodicas del
desempefio para poder proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que
los empleados llevan a cabo su trabajo; para esto los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables; es decir, que deben ser
comprendidos por evaluadores y empleados.
La propuesta de un modelo de clima organizacional esta orientada a que la institucion posea
un ejemplo de como debe hacer para conocer y mejorar el ambiente en que conviven

laboralmente todos los miembros.

Este programa de clima organizacional ha sido adaptado a las necesidades de la alcaldia a
fin de esta tenga los lineamientos a seguir para evaluar los componentes de Recurso

humano, equipos de trabajo, organizacion y medios externos a la organizacion.



B. IMPORTANCIA DEL MODELO DE EVALUACION.
El disefio de este modelo servira como una herramienta administrativa para evaluar y
fortalecer el clima organizacional en cada uno de los distintos departamentos de la Alcaldia
Municipal de Aguilares con respecto a los componentes de Recurso humano, equipos de
trabajo, organizacion y medios externos.
Por lo que las condiciones laborales y la atencidén a los usuarios se veran beneficiadas,

obteniendo un alto grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.

C. OBJETIVOS DEL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
1. Proporcionar a la Alcaldia Municipal de Aguilares una herramienta técnica que le servira
de base para poder tomar decisiones que le ayuden a fortalecer su clima laboral y a la

misma vez obtener un efectivo desempefio de los empleados.

2. Mantener una evaluacion constante del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de
Aguilares a fin de crear un ambiente  que propicie un desempefio optimo en la

organizacion.

3. Percibir en que medida el comportamiento de los empleados afecta el ambiente laboral
dentro de la Alcaldia Municipal de Aguilares para establecer planes personales de

desarrollo.



4. Conocer en que momento los factores internos y externos puedan estar afectando el
desempefio del personal dentro de la Alcaldia Municipal de Aguilares, a fin de tomar las

medidas necesarias que ayuden a mantener un buen Clima Organizacional.

D. PROPUESTA METODOLOGICA DEL MODELO DE EVALUACION.

1. Descripcion
El modelo de Evaluacion de Clima Organizacional para la Alcaldia Municipal de Aguilares
esta formando por los componentes a evaluar que son: Recursos Humanos, Equipos de

trabajo, organizacion y medios externos a la organizacion.

Este modelo ayudara para que la Alcaldia Municipal de Aguilares tenga una guia con la que
pueda evaluar en que estado se encuentra su clima organizacional y tomar las medidas

necesarias para que no dafie y afecte el desempefio de los empleados.

2. Ventajas
Alcaldia Municipal de Aguilares
e Utilizar un método propio evitando incurrir en costos de consultoria para hacer las
evaluaciones del Clima Organizacional.
e Aplicar de forma sencilla una de las técnicas de Administracién de Recursos

Humanos para la mejora continua.



Identificar &rea criticas que le permitan a las jefaturas tomar medidas correctivas con
la finalidad de evitar que esta se conviertan en conflicto.
Poner en préactica acciones de mejora oportunamente, para el fortalecimiento de

areas débiles detectadas.

Empleados

Fortalecer el grado de motivacion ya que crea en los empleados un sentimiento de
pertenencia a la organizacion, por lo cual estos desarrollan sus actividades diarias
con entusiasmo y dedicacion.

Aumento del apoyo de la Direccion Superior a través de los programas de
capacitacion, propiciando el desarrollo personal y profesional de los empleados de la
institucion.

Genera el involucramiento y cultura de participacién de todos los empleados en las
acciones de la Alcaldia Municipal de Aguilares.

Los resultados del estudio de Clima proporcionaran acciones para fomentar un buen

ambiente laboral para los empleados.

Usuarios

Satisfaccion de necesidades y expectativas de clientes internos y externos
Satisfaccion de los usuarios por la eficiencia en los procesos derivados de la
obtencion de un buen servicio.

Mayor cantidad de usuarios atendidos como resultado de la identidad de los

empleados a la institucion.



E. DISENO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION.
La elaboracién del disefio de la propuesta, esta orientada a la aplicacion del Modelo de
Evaluacion; que sirve como un instrumento técnico para determinar las percepciones que los

miembros de la institucién tienen en cuanto al ambiente laboral en donde se desenvuelven.

El modelo contendréd planteamientos que contribuyan a mejorar cada uno de los
componentes analizados en el diagndstico, factores que estan afectando negativamente el
comportamiento del personal, asi como las variables ambientales internas de trabajo.

A través de la evaluacion del clima organizacional se puede detectar las percepciones

compartidas de los miembros acerca del ambiente que se percibe en la organizacion.

Para fortalecer el clima organizacional es importante realizar evaluaciones periddicas del
desempefio para poder proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que
los empleados llevan a cabo su trabajo; para esto los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables; es decir, que deben ser

comprendidos por evaluadores y empleados.

La propuesta contiene un plan de implementacion que estara compuesto por todas aquellas
actividades a realizar, presentacion, reproduccion, recursos y mecanismos de control que

contribuyan a enriquecer las unidades o jefaturas de esta institucion.



DIAGRAMA DE PROCESOS DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES (Ver anexo para el significado de simbologia)
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PROPUESTAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN AL ALCALDIA

MUNICIPAL DE AGUILARES.

1.Componente Recursos Humanos
Para que los empleados puedan identificarse mejor con la mision y la visién de la Alcaldia a

continuacion se presentan las siguientes propuestas de estas:

MISION PROPUESTA
“Somos una institucién publica, comprometida con los ciudadanos, en garantizar la generacién de
condiciones economicas, sociales y politicas que contribuyan al desarrollo econémico y social,

brindando mejores servicios en impulsar la participacion ciudadana del Municipio”.

VISION PROPUESTA
“Hacer de Aguilares un municipio moderno, en armonia con el medio ambiente; en el cual el
empresario pueda prosperar, en la que todos sus habitantes puedan tener una vida digna y

sentirse seguros, fomentando el desarrollo econdmico y social’

Para que el personal de la Alcaldia se apropie e identifique con la mision y vision propuesta para
la municipalidad se sugiere que cada area de trabajo elabore un objetivo que contribuya a dar
cumplimiento a dicha mision y vision.

La propuesta requerira de:

e Horas Hombre :4



e 120 empleados divididos en cuatro grupos los que se reuniran un grupo por sabado pago
por hora hombre es de $1.75 por 4 horas esto es igual a $7.00 por participante

e  Célculo del monto de horas hombre 30 participantes por $7.00=$ 210.00 por grupo.

e Fotocopias de la misidn y vision propuesta para cada uno de los participantes donde se
incluird un pagina de indicaciones que contendra:
1. Motivo de la reunién.
2. Instrucciones de como crear el objetivo de cada unidad de trabajo de la Alcaldia a través

de los siguientes puntos basicos:

e (Cada participante debe leer detenidamente la misién y la vision.

Luego escribir como entiende la misién y vision.

e  Como se relacionan sus funciones con el logro de la mision y vision municipal.

e Entre todos los participantes de la unidad elaborar el objetivo de su area de trabajo
que contribuya a la realizacidon de la mision y vision municipal, cuyo costo es de
$12.00.

e Elaboracion de carnet de identificacion que contenga también la leyenda del objetivo

especifico de esta area donde se plasme la mision y vision de la Alcaldia con un

costo de $2.00 por carnet haciendo un total de $120.00x 2 = $240.00

Detalles:

120 lapiceros por $0.15 $18.00
120 lapices por $0.15 $18.00
Resma de papel bon a $ 4.30

Total de horas extras: $ 840.00



Fotocopias $ 12.00
Elaboracion de de carnet; $240.00

Total de papeleria y utiles $ 40.30 = $1,132.00

Con el fin de retribuir el desempefio del personal de esta institucion se sugiere algunos elementos
que permitan motivar, conservar y desarrollar una fuerza de trabajo altamente productiva, por
medio de los siguientes componentes:

¢ Bonificacién monetaria basada en el desempefio de la unidad o area a la que pertenece
de manera equitativa.

¢ Bonificacién monetaria razonable con base al desempefio individual.

e La estabilidad laboral es una manera de incentivar al empleado a sentirse seguro y
motivado en el desarrollo de sus actividades laborales, garantizando lealtad hacia la
institucion.

e Aumentos por mérito de acuerdo a las evaluaciones del desempefio realizadas
previamente.

¢ Retribuciones de acuerdo a la preparacion académica.

e Capacitaciones, en donde pueda aplicar los conocimientos adquiridos.

De acuerdo al punto anterior se puede implementar programas de capacitacion en las areas que
se consideren necesarias, con temas donde involucren tanto a empleados como a jefes.
A continuacion se presentan algunos cursos que pueden incentivar y motivar al personal a

realizar satisfactoriamente su trabajo.



SESION 1

NOMBRE DE LA CAPACITACION: Mejoramiento del Entorno Laboral mediante la participacion
FECHA:

: Licenciado en administracién de empresas con especializacién en Recursos

de los empleados.
EXPONENTE
Humanos.
UNIDAD RESPONSABLE: Departamento de Recursos Humanos.

DIRIGIDO A: Personal administrativo. DURACION: 15 Horas

OBJETIVO GENERAL: Que los participantes comprendan la importancia de mejorar el ambiente

laboral dentro de la institucion.
CONTENIDO:
e Relaciones interpersonales
e Liderazgo

e Comunicacién

TEMAS A DESARROLLAR SUB-TEMA

Relaciones interpersonales en e Trabajo en equipo

las organizaciones e Conflictos en las organizaciones

e Toma de decisiones

Tiempo e 5Horas

o ; Cual es el significado de ser un lider?

Liderazgo ¢ Tipo de liderazgo
o Caracteristicas de liderazgo ¢ El lider nace o se hace?
Tiempo e 5Horas

La comunicacion en las

organizaciones

Descripcion de la funcién de la comunicacion
Canales de comunicacion

¢;,Coémo se da el flujo de la comunicacién?

Tiempo

5 Horas

METODOLOGIA: Consistira en hacer conferencias y dinamicas en grupos




SESION 2
NOMBRE DE LA CAPACITACION: Estrategias para estimular y remunerar el desempefio
sobresaliente. FECHA:

EXPONENTE: Licenciado en Administracion de Empresas con especialidad en Recursos

Humanos.
UNIDAD RESPONSABLE: Departamento de Recursos Humanos.
DIRIGIDO A: Jefes de departamento. DURACION: 15 Horas

OBJETIVO GENERAL.: Conocer los diferentes tipos de retribuciones que se puedan dar en las
organizaciones de acuerdo al desempefio de los empleados.
CONTENIDO:

e Retribuciones y el desempefio de las organizaciones
o Atraer, desarrollar y conservar a los empleados

e Cdmo desarrollar y conservar a las personas indicadas

TEMAS A DESARROLLAR SUB-TEMAS

Retribuciones y el desempeiio en las

Cambio en el ambiente empresarial
organizaciones

Alternativa para disefiar el sistema de retribuciones

e Remuneracién basadas en el desempefio

Tiempo e 5Horas

o Como atrae y seleccionar a empleados excelentes
Atraer, desarrollar y conservar a los | e Como atraer aspirantes indicados
empleados o Enfoque para desarrollar y conservar a los empleados

con base en el cargo y la antigiiedad

Tiempo e SHoras

Como desarrollar y conservar a las | ¢ Conservar ala persona con base a su valor
personas indicadas e Premio al desempefio individual

e Remuneracién basada en la destreza

TIEMPO e 5Horas

METODOLOGIA: Consistira en hacer conferencias y dinamicas en grupo.



2. Componente Equipos de Trabajo

PROPUESTA:

Que los miembros de cada area de trabajo se reinan semanalmente los dias lunes de 7:00am a
8:00 donde planifiquen metas para la semana y realicen una programacion de las actividades a
realizar cada dia para cumplir dichas metas, determinando los requerimientos de materiales o
equipo de oficina para realizar de forma eficiente cada una de las actividades programadas
Lfambién medir los resultados obtenidos en la semana anterior y verificar si se cumplieron las
metas establecidas, en caso de no haberse cumplido indagar la causa y proponer soluciones
para que no se repitan dichos problemas con el fin de fortalecer el trabajo en equipo, el
desempefio y participacion individual, logro del sentido de pertenencia y la deteccion de
situaciones y condiciones andmalas del area de trabajo

El liderazgo es un aspecto importante de la administracion, la capacidad para dirigir eficazmente
es una de las claves para ser un administrador eficaz ya que la esencia del liderazgo es contar

con seguidores y para esto se requiere que los empleados aprendan a trabar en equipo.

De acuerdo al estudio realizado, se determind que se necesita un estilo de liderazgo participativo
en cuanto al area humana. Para identificar el grado de participaciéon de las jefaturas de la
institucion, se presenta a continuacion un formulario, que serd analizado por la persona

encargada de hacer la evaluacion.



GUIA PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DE JEFATURAS

Institucion:

Encargado de la evaluacion:

Puesto de trabajo que participan:

CRITERIOS A EVALUAR:
1. Consideracién de las sugerencias proporcionadas por los subalternos.
2. Involucrar a los subalternos en la toma de decisiones.
3. Capacitar a los subalternos en el desarrollo de las actividades.
4. Practica el trabajo en equipo.
5. La participacion en el trabajo funciona con la mayoria de empleados.
6. Practica la participacion en el desarrollo de actividades.
7. Los resultados de la participacion en la realizacion de actividades son satisfactorias.
8. La participacion en la toma de decisiones proporciona resultados de mejor calidad.
9. Utilizacion de la participacion para manipular a los subalternos.
10. Seguridad en el trabajo.
11. Uso de autoridad para ser un lider de equipo y no un controlador.
12. Apoyo a los subalternos para que se involucren en el proceso de participacion.
13. Aprovechamiento de oportunidades que ayuden a practicar las técnicas participativas.
14. Los trabajadores menos calificados poseen sentido de realizacion de las tareas.
15. Ambicion en la mayoria de empleados.
16. Confianza en el nivel de autocontrol que posee el grupo de trabajo en la realizacion de

las tareas.



17. Interés de los subalternos en conocer las metas de la organizacion.

18. Interés en el desarrollo y crecimiento del grupo de trabajo.

A continuacién se presenta el cuadro en donde se colocaran los resultados del formulario para la
identificacion del grado de participacion del jefe, por medio de las cuatro categorias de
evaluacion las cuales se colocaran en cada una de las lineas que aparecen junto a los criterios

establecidos.

Al final se sumara y se colocara la calificacion, la cual se ubicara en la tabla de evaluacion para
poder determinar el grado participacién que tiene el jefe en la realizacion de actividades

conjuntamente con su grupo de trabajo.

FORMULARIO PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DEL JEFE

ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.

1. DATOS GENERALES.

Evaluador/a (nombre):

Fecha:

2. OBJETIVO
El proposito de este formulario es determinar hasta que grado la jefatura permitira la participacion

con su apoyo de trabajo en el desarrollo de las actividades laborales.



3. INDICACIONES

Coloque el numero apropiado segun su criterio usando las siguientes alternativas:
1. nunca
2. Rara vez
3. Generalmente

4. Casi siempre

4. PREGUNTAS

1. ¢ En realidad valoro las sugerencias que recibo de mis subordinados?

2. ¢Procuro planear ocasionalmente la participacion de los subordinados en la toma de
decisiones?

3. ¢ Mis subordinados son generalmente capaces y competentes en el desarrollo de las tareas?
4. ; Tengo suficiente tiempo en mi trabajo para practicar la participacion en equipo?

9. ¢ Mis subordinados piensan que generalmente practico la participacion en el desarrollo de las
actividades?

6. ¢ La participacion con el grupo de trabajo funciona con la mayor parte de empleados?

7. ¢ Cuando participo con los subalternos en la realizacién de las actividades los resultados son
satisfactorios?

8. ¢En realidad creo que la participacion da como resultados decisiones de mejor calidad que
aquellas que yo podria tomar, si actuara solo?

9. ¢Algunos jefes utilizan la participacién simplemente como una forma de manipular a los

empleados?



10. ¢ Me siento seguro de mi trabajo?

11. ¢ En realidad uso mi trabajo como jefe para ser un lider de equipo y no como un controlador?
12. ¢ Trato de dar capacitacion y apoyo a mis subalternos para que se involucren en el proceso
de participacion?

13. ¢ Aprovecho las oportunidades de adiestramiento y de educacién que ayudan a practicar
mejor las técnicas participativas?

14. ;La mayoria de las jefaturas pueden aprender a ser participacién, si estan dispuestos a
hacerlo?

15. ¢Hasta el trabajador menos calificado, busca un significado y una realizacién en el trabajo
diario?

16. ¢ La mayor parte de los empleados tienen un alto nivel de ambicién?

17. ¢ Para la mayoria de las tareas, puedo confiar en mi grupo de trabajo?

18. ¢ Mis subalternos estan interesados y quieren conocer las metas de la organizacién?

19. ¢ En realidad me intereso en el desarrollo y crecimiento de mis subalternos?



TABLA DE EVALUACION

Categorias | Intervalo de Indicadores Escala de medicion
medicion
A De 55a76 Muy buen grado de participacion | (4) Muy bueno
B De 35 a 54 Buen grado de participacion (3) Bueno
C De20a35 Regular grado de participacion (2) Regular
D Menor de 20 | Falta de participacion (1) Deficiente
Calificacion:

Comentario del evaluador:

Comentario del subalterno:

Firma del Evaluador

Firma del Director



3. Componente Organizacion.

La infraestructura fisica es otro de los elementos que estan influyendo en el nivel de agrado y

desagrado que los empleados sienten en las distintas secciones de la institucion.

De acuerdo a la investigacion se determino que las condiciones de trabajo en que se desarrollan

las actividades en la institucién no son las adecuadas, por lo que se sugiere seguir los siguientes

lineamientos:

Ruido.

Mediante la creacion de cubiculos para separar los puestos de trabajo y evitar de esta
manera los ruidos provocados por las conversaciones simultaneas entre empleados-
usuarios y otros factores tales como: la falta de privacidad, ordenamiento y concentracion
que afectan el normal desempefio de las actividades diarias; los cuales tendran un costo

de $ 1,000.00 cada uno.

lluminacion.
Se debe tener la suficiente iluminacién en el area de trabajo, evitando asi el esfuerzo

visual de los empleados.

Ventilacion.

Crear las condiciones ambientales adecuadas mediante la adquisicion e instalacion de
aires acondicionados, que generen un ambiente fisico de trabajo agradable para los
empleados y usuarios. En total se deben de adquirir 3 aires acondicionados a un costo de

$ 450.00 a los cuales hay que agregar su respectiva instalacion de $150.00



e Aspectos higiénicos.
Es necesario hacer una verificacion de limpieza cada semana; incluso para determinar
necesidades de infraestructura. Después de realizar el recorrido de verificacion, el jefe o
el encargado de los ordenanzas debera orientar y explicar las unidades donde se
requiere mejorar la limpieza, ya que forma parte de la imagen que la institucion

representa a los contribuyentes.

El fomentar la practica de la filosofia del Kaisen ayudara a mantener las areas de trabajo
de manera ordenada, limpia y segura de tal manera que aumente el desempefio del
personal, mediante la capacitacién del personal en esta filosofia por parte de INSAFORP
que es la institucion en la que las Alcaldias invierten un porcentaje para tener derecho a

recibir capacitaciones para los empleados.

4. 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, partidos politicos, relaciones familiares conflictivas, los cuales
afectan el clima organizacion.

Con la implementacion de las capacitaciones propuestas en el componente Recurso humano se
abarcara la parte de la motivacion, autoestima etc. Que ayudara a los empleados a superar los
problemas externos a la organizacion que a cada uno de ello se les presente de esta manera se

esperar mejorara esta area.



Brindar al personal un transporte exclusivo para ellos que le lleve de su hogar a la municipalidad

y de la municipalidad al hogar y que el costo sea reflejado como una prestacion adicional de los

empleados y de esta manera disminuir los problemas externos que afectan a su personal.

F.

IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA.

Para que la Alcaldia Municipal de Aguilares pueda desarrollar el programa de Evaluaciéon de

clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los empleados sera necesario lo

siguiente:

Presentar la propuesta de evaluacién de clima organizacional al Concejo Municipal,
Alcalde, Despacho Municipal, Recursos humanos (Planificacion, Control y Financiera) y a
los distintos jefes de departamentos y unidades, para que estos conozcan, lo analizan, y
lo discutan.

Aprobacién de la propuesta de evaluacion de clima organizacional por parte del Concejo
Municipal.

Nombramiento de un comité, donde estén involucrados los jefes que ejercen puestos
claves en la organizacion, coordinados por la unidad de Recursos Humanos, para poder
darle continuidad al programa y a la evaluacion.

Capacitacion dirigida a los jefes que formaran parte del comité evaluador, sobre los
elementos tedricos y practicos del clima organizacional.

Presentacion y socializacién de la propuesta con todos los empleados de la Alcaldia

Municipal de Aguilares.



6. Implementacion de la propuesta de evaluacién de clima organizacional, donde se
involucre a todos los empleados de los distintos departamentos y unidades de la Alcaldia

Municipal de Aguilares.

PRESUPUESTO PARA EL DESARROLLO DEL MODELO DE EVALUACION EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.
RECURSO HUMANO

o Jefe de Unidad de Recursos Humanos

e Alcalde Municipal

e Capacitador externo

o Jefes de los departamentos

RECURSOS FINANCIEROS
e Capacitador $1,425.00
e Papeleria y copias $ 520.00
e Diplomas $ 400.00
e Refrigerios $ 515.00
e Fotocopias de materiales $ 375.00
e Incentivos para rifas $ 300.00

COSTO TOTAL $ 3,535.00



RECURSOS MATERIALES
e Mesas
o Sillas
e Computadoras
e Retroproyectores

e Rotafolio



G. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ADMINISTRACION DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES

ACCIONES TIEMPO MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
Semanas Semanas Semanas Semanas Semanas
ACTIVIDADES 1123 (4]1|12|(3 4123 (412341234
Presentacion del Programa de Dar a conocer el programa al Concejo Municipal, Alcalde y
Evaluacion de Clima organizacional Jefes de departamentos.

Aprobacién del programa de evaluacion

) o Aprobacion por parte del Concejo Municipal
de Clima organizacional

Nombramiento de un Comité para darle
continuidad al programa y a la Formar un comité integrado por los jefes que ejercen

evaluacion del clima organizacional. puestos claves en la organizacion.

Capacitacion sobe aspectos de clima Capacitar al comité sobre los aspectos técnicos y practicos

organizacional del clima organizacional

Realizar capacitaciones sobre elementos culturales como

comunicacion, liderazgo y comunicacion

Desarrollar seminarios y talleres de trabajo sobre

Socializacion del programa con todos e .
inteligencia emocional

los empleados

Elaborar talleres para fomentar el trabajo en equipo

Implementacién del programa de Desarrollo del programa de evaluacion de clima

evaluacion de clima organizacional organizacional
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CAPITULO Il

“MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL

DESEMPENO LABORAL EN LA ADMINISTRACION DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

AGUILARES”.

H. PRESENTACION DEL MODELO DE EVALUACION.
El modelo de evaluacion que se presenta comprende todos los elementos que se analizaron
en el diagnostico realizado en la Alcaldia Municipal de Aguilares. La elaboracidn de este
modelo es para aplicarlo de forma permanente como una herramienta administrativa que
ayude a identificar la percepcién que tienen los empleados y la influencia directa en el
comportamiento.
Para fortalecer el clima organizacional es importante realizar evaluaciones periddicas del
desempefio para poder proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que
los empleados llevan a cabo su trabajo; para esto los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables; es decir, que deben ser
comprendidos por evaluadores y empleados.
La propuesta de un modelo de clima organizacional esta orientada a que la institucion posea
un ejemplo de como debe hacer para conocer y mejorar el ambiente en que conviven

laboralmente todos los miembros.

Este programa de clima organizacional ha sido adaptado a las necesidades de la alcaldia a
fin de esta tenga los lineamientos a seguir para evaluar los componentes de Recurso

humano, equipos de trabajo, organizacion y medios externos a la organizacion.
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l.  IMPORTANCIA DEL MODELO DE EVALUACION.
El disefio de este modelo servira como una herramienta administrativa para evaluar y
fortalecer el clima organizacional en cada uno de los distintos departamentos de la Alcaldia
Municipal de Aguilares con respecto a los componentes de Recurso humano, equipos de
trabajo, organizacion y medios externos.
Por lo que las condiciones laborales y la atencidén a los usuarios se veran beneficiadas,

obteniendo un alto grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.

J. OBJETIVOS DEL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
5. Proporcionar a la Alcaldia Municipal de Aguilares una herramienta técnica que le servira
de base para poder tomar decisiones que le ayuden a fortalecer su clima laboral y a la

misma vez obtener un efectivo desempefio de los empleados.

6. Mantener una evaluacion constante del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de
Aguilares a fin de crear un ambiente  que propicie un desempefio optimo en la

organizacion.

7. Percibir en que medida el comportamiento de los empleados afecta el ambiente laboral
dentro de la Alcaldia Municipal de Aguilares para establecer planes personales de

desarrollo.
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8. Conocer en que momento los factores internos y externos puedan estar afectando el
desempefio del personal dentro de la Alcaldia Municipal de Aguilares, a fin de tomar las

medidas necesarias que ayuden a mantener un buen Clima Organizacional.

K. PROPUESTA METODOLOGICA DEL MODELO DE EVALUACION.

3. Descripcion
El modelo de Evaluacion de Clima Organizacional para la Alcaldia Municipal de Aguilares
esta formando por los componentes a evaluar que son: Recursos Humanos, Equipos de

trabajo, organizacion y medios externos a la organizacion.

Este modelo ayudara para que la Alcaldia Municipal de Aguilares tenga una guia con la que
pueda evaluar en que estado se encuentra su clima organizacional y tomar las medidas

necesarias para que no dafie y afecte el desempefio de los empleados.

4. Ventajas
Alcaldia Municipal de Aguilares
e Utilizar un método propio evitando incurrir en costos de consultoria para hacer las
evaluaciones del Clima Organizacional.
e Aplicar de forma sencilla una de las técnicas de Administracién de Recursos

Humanos para la mejora continua.
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Identificar &rea criticas que le permitan a las jefaturas tomar medidas correctivas con
la finalidad de evitar que esta se conviertan en conflicto.
Poner en préactica acciones de mejora oportunamente, para el fortalecimiento de

areas débiles detectadas.

Empleados

Fortalecer el grado de motivacion ya que crea en los empleados un sentimiento de
pertenencia a la organizacion, por lo cual estos desarrollan sus actividades diarias
con entusiasmo y dedicacion.

Aumento del apoyo de la Direccion Superior a través de los programas de
capacitacion, propiciando el desarrollo personal y profesional de los empleados de la
institucion.

Genera el involucramiento y cultura de participacién de todos los empleados en las
acciones de la Alcaldia Municipal de Aguilares.

Los resultados del estudio de Clima proporcionaran acciones para fomentar un buen

ambiente laboral para los empleados.

Usuarios

Satisfaccion de necesidades y expectativas de clientes internos y externos
Satisfaccion de los usuarios por la eficiencia en los procesos derivados de la
obtencion de un buen servicio.

Mayor cantidad de usuarios atendidos como resultado de la identidad de los

empleados a la institucion.
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L. DISENO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION.
La elaboracion del disefio de la propuesta, esta orientada a la aplicacién del Modelo de
Evaluacion; que sirve como un instrumento técnico para determinar las percepciones que los

miembros de la institucién tienen en cuanto al ambiente laboral en donde se desenvuelven.

El modelo contendréd planteamientos que contribuyan a mejorar cada uno de los
componentes analizados en el diagndstico, factores que estan afectando negativamente el
comportamiento del personal, asi como las variables ambientales internas de trabajo.

A través de la evaluaciéon del clima organizacional se puede detectar las percepciones

compartidas de los miembros acerca del ambiente que se percibe en la organizacion.

Para fortalecer el clima organizacional es importante realizar evaluaciones periddicas del
desempefio para poder proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que
los empleados llevan a cabo su trabajo; para esto los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables; es decir, que deben ser

comprendidos por evaluadores y empleados.

La propuesta contiene un plan de implementacion que estara compuesto por todas aquellas
actividades a realizar, presentacion, reproduccion, recursos y mecanismos de control que

contribuyan a enriquecer las unidades o jefaturas de esta institucion.
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DIAGRAMA DE PROCESOS DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES (Ver anexo para el significado de simbologia)

4

Comité Evaluador
Planifica Actividades y presenta
al Concejo Municipal para su
aprobacion

d

Concejo
Municipal
Aprueba el
cronograma

Slﬂ

Comité Evaluador
Elabora listado de posibles
factores a evaluar y presenta al
Concejo para su eleccion.

J

Concejo Municipal
Elige los factores a ser

evaluados

J

Comité Evaluador
Disefia el instrumento para la
recoleccion de datos.

0
W

NO

)
Iy

Comité Evaluador
Pasa el cuestionario a todos
los empleados de la

Alealdia

Comité Evaluador
Revisa las actividades
y reasigna fechas.

Comité Evaluador
Recopila y tabula datos
obtenidos del cuestionario

4

Comité Evaluador
Elabora 'y presenta el
informe final

4

Comité Evaluador
Elabora la propuesta de
acciones de mejora

4

Comité Evaluador
Presenta acciones de
mejora al Concejo Municipal

Cuestionario de
Clima Organizacional

0
L]

Informe Final sobre
la situacion actual de

C.0 en la Alcaldia
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PROPUESTAS PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN AL ALCALDIA

MUNICIPAL DE AGUILARES.

3.Componente Recursos Humanos
Para que los empleados puedan identificarse mejor con la mision y la visién de la Alcaldia a

continuacion se presentan las siguientes propuestas de estas:

MISION PROPUESTA
“Somos una institucién publica, comprometida con los ciudadanos, en garantizar la generacién de
condiciones economicas, sociales y politicas que contribuyan al desarrollo econémico y social,

brindando mejores servicios en impulsar la participacién ciudadana del Municipio”.

VISION PROPUESTA
“Hacer de Aguilares un municipio moderno, en armonia con el medio ambiente; en el cual el
empresario pueda prosperar, en la que todos sus habitantes puedan tener una vida digna y

sentirse seguros, fomentando el desarrollo econdmico y social”

Para que el personal de la Alcaldia se apropie e identifique con la mision y vision propuesta para
la municipalidad se sugiere que cada area de trabajo elabore un objetivo que contribuya a dar
cumplimiento a dicha mision y vision.

La propuesta requerira de:

e Horas Hombre :4
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e 120 empleados divididos en cuatro grupos los que se reuniran un grupo por sabado pago
por hora hombre es de $1.75 por 4 horas esto es igual a $7.00 por participante

e  Célculo del monto de horas hombre 30 participantes por $7.00=$ 210.00 por grupo.

e Fotocopias de la misidn y vision propuesta para cada uno de los participantes donde se
incluird un pagina de indicaciones que contendra:
3. Motivo de la reunion.
4. Instrucciones de como crear el objetivo de cada unidad de trabajo de la Alcaldia a través

de los siguientes puntos basicos:

e (Cada participante debe leer detenidamente la misién y la vision.

Luego escribir como entiende la misién y vision.

e  Como se relacionan sus funciones con el logro de la misién y visién municipal.

e Entre todos los participantes de la unidad elaborar el objetivo de su area de trabajo
que contribuya a la realizacidon de la mision y vision municipal, cuyo costo es de
$12.00.

e Elaboracion de carnet de identificacion que contenga también la leyenda del objetivo

especifico de esta area donde se plasme la mision y vision de la Alcaldia con un

costo de $2.00 por carnet haciendo un total de $120.00x 2 = $240.00

Detalles:

120 lapiceros por $0.15 $18.00
120 lapices por $0.15 $18.00
Resma de papel bon a $ 4.30

Total de horas extras: $840.00
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Fotocopias $ 12.00
Elaboracién de de carnet: $ 240.00
Total de papeleria y utiles $ 40.30 = $1,132.00

Con el fin de retribuir el desempefio del personal de esta institucion se sugiere algunos elementos
que permitan motivar, conservar y desarrollar una fuerza de trabajo altamente productiva, por
medio de los siguientes componentes:

¢ Bonificacién monetaria basada en el desempefio de la unidad o area a la que pertenece
de manera equitativa.

¢ Bonificacién monetaria razonable con base al desempefio individual.

e La estabilidad laboral es una manera de incentivar al empleado a sentirse seguro y
motivado en el desarrollo de sus actividades laborales, garantizando lealtad hacia la
institucion.

e Aumentos por mérito de acuerdo a las evaluaciones del desempefio realizadas
previamente.

e Retribuciones de acuerdo a la preparacion académica.

e Capacitaciones, en donde pueda aplicar los conocimientos adquiridos.

De acuerdo al punto anterior se puede implementar programas de capacitacion en las areas que
se consideren necesarias, con temas donde involucren tanto a empleados como a jefes.
A continuacion se presentan algunos cursos que pueden incentivar y motivar al personal a

realizar satisfactoriamente su trabajo.
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SESION 1

NOMBRE DE LA CAPACITACION: Mejoramiento del Entorno Laboral mediante la participacion
de los empleados. FECHA:

EXPONENTE : Licenciado en administracion de empresas con especializacion en Recursos

Humanos.
UNIDAD RESPONSABLE: Departamento de Recursos Humanos.
DIRIGIDO A: Personal administrativo. DURACION: 15 Horas

OBJETIVO GENERAL: Que los participantes comprendan la importancia de mejorar el ambiente
laboral dentro de la institucion.
CONTENIDO:

e Relaciones interpersonales

e Liderazgo

e Comunicacién

TEMAS A DESARROLLAR SUB-TEMA
Relaciones interpersonales en e Trabajo en equipo
las organizaciones e Conflictos en las organizaciones

e Toma de decisiones

Tiempo e 5Horas

o ; Cual es el significado de ser un lider?
Liderazgo ¢ Tipo de liderazgo

o Caracteristicas de liderazgo ¢ El lider nace o se hace?

Tiempo e 5Horas

La  comunicacion en las| e Descripcion de la funcion de la comunicacion
organizaciones ¢ Canales de comunicacion

e ;Cdmo se da el flujo de la comunicacion?

Tiempo e 5Horas

METODOLOGIA: Consistira en hacer conferencias y dinamicas en grupos
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SESION 2

NOMBRE DE LA CAPACITACION: Estrategias para estimular y remunerar el desempefio
sobresaliente. FECHA:

EXPONENTE: Licenciado en Administracion de Empresas con especialidad en Recursos
Humanos.

UNIDAD RESPONSABLE: Departamento de Recursos Humanos.

DIRIGIDO A: Jefes de departamento. DURACION: 15 Horas

OBJETIVO GENERAL.: Conocer los diferentes tipos de retribuciones que se puedan dar en las
organizaciones de acuerdo al desempefio de los empleados.
CONTENIDO:

e Retribuciones y el desempefio de las organizaciones
o Atraer, desarrollar y conservar a los empleados

e Cdmo desarrollar y conservar a las personas indicadas

TEMAS A DESARROLLAR SUB-TEMAS

Retribuciones y el desempeiio en las

Cambio en el ambiente empresarial

organizaciones

Alternativa para disefiar el sistema de retribuciones

e Remuneracién basadas en el desempefio

Tiempo e 5Horas

o Como atrae y seleccionar a empleados excelentes
Atraer, desarrollar y conservar a los | e Como atraer aspirantes indicados

empleados o Enfoque para desarrollar y conservar a los empleados

con base en el cargo y la antigiiedad

Tiempo e SHoras

Como desarrollar y conservar a las | ¢ Conservar ala persona con base a su valor
personas indicadas e Premio al desempefio individual

e Remuneracién basada en la destreza

TIEMPO e 5Horas

METODOLOGIA: Consistira en hacer conferencias y dinamicas en grupo.
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4. Componente Equipos de Trabajo

PROPUESTA:

Que los miembros de cada area de trabajo se reinan semanalmente los dias lunes de 7:00am a
8:00 donde planifiquen metas para la semana y realicen una programacion de las actividades a
realizar cada dia para cumplir dichas metas, determinando los requerimientos de materiales o
equipo de oficina para realizar de forma eficiente cada una de las actividades programadas
Lfambién medir los resultados obtenidos en la semana anterior y verificar si se cumplieron las
metas establecidas, en caso de no haberse cumplido indagar la causa y proponer soluciones
para que no se repitan dichos problemas con el fin de fortalecer el trabajo en equipo, el
desempefio y participacion individual, logro del sentido de pertenencia y la deteccion de
situaciones y condiciones anémalas del area de trabajo

El liderazgo es un aspecto importante de la administracion, la capacidad para dirigir eficazmente
es una de las claves para ser un administrador eficaz ya que la esencia del liderazgo es contar

con seguidores y para esto se requiere que los empleados aprendan a trabar en equipo.

De acuerdo al estudio realizado, se determind que se necesita un estilo de liderazgo participativo
en cuanto al area humana. Para identificar el grado de participacion de las jefaturas de la
institucion, se presenta a continuacion un formulario, que sera analizado por la persona

encargada de hacer la evaluacion.



GUIA PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DE JEFATURAS

Institucion:

Encargado de la evaluacion:

Puesto de trabajo que participan:

CRITERIOS A EVALUAR:
19. Consideracién de las sugerencias proporcionadas por los subalternos.
20. Involucrar a los subalternos en la toma de decisiones.
21. Capacitar a los subalternos en el desarrollo de las actividades.
22. Practica el trabajo en equipo.
23. La participacion en el trabajo funciona con la mayoria de empleados.

24. Practica la participacién en el desarrollo de actividades.

25. Los resultados de la participacion en la realizacion de actividades son satisfactorias.

26. La participacion en la toma de decisiones proporciona resultados de mejor calidad.
27. Utilizacion de la participacion para manipular a los subalternos.

28. Seguridad en el trabajo.

29. Uso de autoridad para ser un lider de equipo y no un controlador.

30. Apoyo a los subalternos para que se involucren en el proceso de participacion.

31. Aprovechamiento de oportunidades que ayuden a practicar las técnicas participativas.

32. Los trabajadores menos calificados poseen sentido de realizacion de las tareas.

33. Ambicidn en la mayoria de empleados.
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34. Confianza en el nivel de autocontrol que posee el grupo de trabajo en la realizacién de

las tareas.
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35. Interés de los subalternos en conocer las metas de la organizacion.

36. Interés en el desarrollo y crecimiento del grupo de trabajo.

A continuacion se presenta el cuadro en donde se colocaran los resultados del formulario para la
identificacion del grado de participacion del jefe, por medio de las cuatro categorias de
evaluacion las cuales se colocaran en cada una de las lineas que aparecen junto a los criterios

establecidos.

Al final se sumara y se colocaré la calificacién, la cual se ubicara en la tabla de evaluacién para
poder determinar el grado participacién que tiene el jefe en la realizacion de actividades

conjuntamente con su grupo de trabajo.

FORMULARIO PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION DEL JEFE

ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.

4. DATOS GENERALES.

Evaluador/a (nombre):

Fecha:

5. OBJETIVO
El proposito de este formulario es determinar hasta que grado la jefatura permitira la participacion

con su apoyo de trabajo en el desarrollo de las actividades laborales.
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6. INDICACIONES

Coloque el numero apropiado segun su criterio usando las siguientes alternativas:
1. nunca
2. Rara vez
3. Generalmente

4. Casi siempre

4. PREGUNTAS

1. ¢ En realidad valoro las sugerencias que recibo de mis subordinados?

2. ¢Procuro planear ocasionalmente la participacion de los subordinados en la toma de
decisiones?

3. ¢ Mis subordinados son generalmente capaces y competentes en el desarrollo de las tareas?
4. ; Tengo suficiente tiempo en mi trabajo para practicar la participacion en equipo?

9. ¢ Mis subordinados piensan que generalmente practico la participacion en el desarrollo de las
actividades?

6. ¢ La participacion con el grupo de trabajo funciona con la mayor parte de empleados?

7. ¢ Cuando participo con los subalternos en la realizacién de las actividades los resultados son
satisfactorios?

8. ¢En realidad creo que la participacién da como resultados decisiones de mejor calidad que
aquellas que yo podria tomar, si actuara solo?

9. ¢Algunos jefes utilizan la participacién simplemente como una forma de manipular a los

empleados?
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10. ¢ Me siento seguro de mi trabajo?

11. ¢ En realidad uso mi trabajo como jefe para ser un lider de equipo y no como un controlador?
12. ¢ Trato de dar capacitacion y apoyo a mis subalternos para que se involucren en el proceso
de participacion?

13. ¢ Aprovecho las oportunidades de adiestramiento y de educaciéon que ayudan a practicar
mejor las técnicas participativas?

14. ;La mayoria de las jefaturas pueden aprender a ser participacién, si estan dispuestos a
hacerlo?

15. ¢Hasta el trabajador menos calificado, busca un significado y una realizacién en el trabajo
diario?

16. ¢ La mayor parte de los empleados tienen un alto nivel de ambicién?

17. ¢ Para la mayoria de las tareas, puedo confiar en mi grupo de trabajo?

18. ¢ Mis subalternos estan interesados y quieren conocer las metas de la organizacion?

19. ¢ En realidad me intereso en el desarrollo y crecimiento de mis subalternos?



TABLA DE EVALUACION
Categorias | Intervalo de Indicadores Escala de medicion
medicion
A De 55a76 Muy buen grado de participacion | (4) Muy bueno
B De 35 a 54 Buen grado de participacion (3) Bueno
C De20a35 Regular grado de participacion (2) Regular
D Menor de 20 | Falta de participacion (1) Deficiente
Calificacion:

Comentario del evaluador:

Comentario del subalterno:

Firma del Evaluador

Firma del Director
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3. Componente Organizacion.

La infraestructura fisica es otro de los elementos que estan influyendo en el nivel de agrado y

desagrado que los empleados sienten en las distintas secciones de la institucion.

De acuerdo a la investigacion se determino que las condiciones de trabajo en que se desarrollan

las actividades en la institucién no son las adecuadas, por lo que se sugiere seguir los siguientes

lineamientos:

Ruido.

Mediante la creacion de cubiculos para separar los puestos de trabajo y evitar de esta
manera los ruidos provocados por las conversaciones simultaneas entre empleados-
usuarios y otros factores tales como: la falta de privacidad, ordenamiento y concentracion
que afectan el normal desempefio de las actividades diarias; los cuales tendran un costo

de $ 1,000.00 cada uno.

lluminacion.
Se debe tener la suficiente iluminacién en el area de trabajo, evitando asi el esfuerzo

visual de los empleados.

Ventilacion.

Crear las condiciones ambientales adecuadas mediante la adquisicion e instalacion de
aires acondicionados, que generen un ambiente fisico de trabajo agradable para los
empleados y usuarios. En total se deben de adquirir 3 aires acondicionados a un costo de

$ 450.00 a los cuales hay que agregar su respectiva instalacion de $150.00
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e Aspectos higiénicos.
Es necesario hacer una verificacion de limpieza cada semana; incluso para determinar
necesidades de infraestructura. Después de realizar el recorrido de verificacion, el jefe o
el encargado de los ordenanzas debera orientar y explicar las unidades donde se
requiere mejorar la limpieza, ya que forma parte de la imagen que la institucién

representa a los contribuyentes.

El fomentar la practica de la filosofia del Kaisen ayudara a mantener las areas de trabajo
de manera ordenada, limpia y segura de tal manera que aumente el desempefio del
personal, mediante la capacitacién del personal en esta filosofia por parte de INSAFORP
que es la institucion en la que las Alcaldias invierten un porcentaje para tener derecho a

recibir capacitaciones para los empleados.

4. 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, partidos politicos, relaciones familiares conflictivas, los cuales
afectan el clima organizacion.

Con la implementacion de las capacitaciones propuestas en el componente Recurso humano se
abarcara la parte de la motivacion, autoestima etc. Que ayudara a los empleados a superar los
problemas externos a la organizacion que a cada uno de ello se les presente de esta manera se

esperar mejorara esta area.



137

Brindar al personal un transporte exclusivo para ellos que le lleve de su hogar a la municipalidad

y de la municipalidad al hogar y que el costo sea reflejado como una prestacion adicional de los

empleados y de esta manera disminuir los problemas externos que afectan a su personal.

M. IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA.

Para que la Alcaldia Municipal de Aguilares pueda desarrollar el programa de Evaluaciéon de

clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los empleados seré necesario lo

siguiente:

7.

10.

11.

Presentar la propuesta de evaluacién de clima organizacional al Concejo Municipal,
Alcalde, Despacho Municipal, Recursos humanos (Planificacion, Control y Financiera) y a
los distintos jefes de departamentos y unidades, para que estos conozcan, lo analizan, y
lo discutan.

Aprobacién de la propuesta de evaluacion de clima organizacional por parte del Concejo
Municipal.

Nombramiento de un comité, donde estén involucrados los jefes que ejercen puestos
claves en la organizacion, coordinados por la unidad de Recursos Humanos, para poder
darle continuidad al programa y a la evaluacion.

Capacitacion dirigida a los jefes que formaran parte del comité evaluador, sobre los
elementos tedricos y practicos del clima organizacional.

Presentacion y socializacion de la propuesta con todos los empleados de la Alcaldia

Municipal de Aguilares.
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12. Implementacion de la propuesta de evaluacion de clima organizacional, donde se
involucre a todos los empleados de los distintos departamentos y unidades de la Alcaldia

Municipal de Aguilares.

PRESUPUESTO PARA EL DESARROLLO DEL MODELO DE EVALUACION EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES.
RECURSO HUMANO

o Jefe de Unidad de Recursos Humanos

e Alcalde Municipal

e Capacitador externo

o Jefes de los departamentos

RECURSOS FINANCIEROS
e Capacitador $1,425.00
e Papeleria y copias $ 520.00
e Diplomas $ 400.00
e Refrigerios $ 515.00
e Fotocopias de materiales $ 375.00
e Incentivos para rifas $ 300.00

COSTO TOTAL $ 3,535.00
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RECURSOS MATERIALES
e Mesas
o Sillas
e Computadoras
e Retroproyectores

e Rotafolio
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N. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ADMINISTRACION DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE AGUILARES

ACCIONES TIEMPO MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
Semanas Semanas Semanas Semanas Semanas
ACTIVIDADES 1123 (4]1|12|(3 4123 (412341234
Presentacion del Programa de Dar a conocer el programa al Concejo Municipal, Alcalde y
Evaluacion de Clima organizacional Jefes de departamentos.

Aprobacién del programa de evaluacion

) o Aprobacion por parte del Concejo Municipal
de Clima organizacional

Nombramiento de un Comité para darle
continuidad al programa y a la Formar un comité integrado por los jefes que ejercen

evaluacion del clima organizacional. puestos claves en la organizacion.

Capacitacion sobe aspectos de clima Capacitar al comité sobre los aspectos técnicos y practicos

organizacional del clima organizacional

Realizar capacitaciones sobre elementos culturales como

comunicacion, liderazgo y comunicacion

Desarrollar seminarios y talleres de trabajo sobre

Socializacién del programa con todos e .
inteligencia emocional

los empleados

Elaborar talleres para fomentar el trabajo en equipo

Implementacién del programa de Desarrollo del programa de evaluacion de clima

evaluacion de clima organizacional organizacional
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ANEXO N 1



El siguiente cuestionario tiene como propdsito fundamental, recopilar informacién relacionada con el Clima

Organizacional dentro de la Alcaldia Municipal de Aguilares, y asi poder evaluar la situacién actual dentro de la

misma.

La informacion proporcionada serd manejada con estricta confidencialidad. Agradecemos de antemano su amable

colaboracién.

Instrucciones:

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y elija solo una respuesta marcado con una X sobre

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONONICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

la opcion con la cual esta de acuerdo. Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

COMPONENTE I: RECURSO HUMANO

1. En mi trabajo tengo la oportunidad de hacer cada dia lo mejor que sé hacer

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
2. Este ultimo afio he tenido oportunidad de aprender y crecer en el trabajo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
3. Cuando no logro algo que me propongo, no persisto en lo mismo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
4. Cuando estoy molesto por algiin motivo, no lo demuestro aunque esto me afecte
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca




5. Cuando se presenta una dificultad, me toma mucho tiempo resolverla

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

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

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

7. Me siento suficientemente motivado para desempefiar con eficiencia mi trabajo

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

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

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

9. Resuelvo con facilidad mis conflictos personales sin que afecten mi desempefio laboral

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

10. Digo siempre lo que me molesta en el momento si importar las consecuencias

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

COMPONENTE II: EQUIPOS DE TRABAJO

1. Mis compafieros de trabajo estdn comprometidos a hacer un trabajo de calidad

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

2. Los miembros del grupo toman en cuenta mis opiniones

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

3. Considero que no se realiza bien el trabajo debido a que los grupos de las distintas areas de la organizacién no

unifican.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca




4. Los miembros del grupo tienen bien definidos los intereses y metas de la organizacion

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

5. En la organizacion todas las areas nos esforzamos conjuntamente para alcanzar el éxito de los resultados

institucionales
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

6. Entre los compafieros existe egoismo para compartir conocimientos y experiencias

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

7. Existen diferentes ideologias politicas entre los miembros del grupo.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

8. Mis comparieros de grupo conocen perfectamente la mision y visién de la institucion

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

9. Las relaciones de trabajo entre lo miembros del grupo se ven fortalecidas ya que contribuyen a generar un

ambiente agradable.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

10. El trabajo se termina a tiempo porque los miembros del grupo se ayudan entre si para realizarlo

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

COMPONENTE Ill: ORGANIZACION

1. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

2. Lailuminacién del area de trabajo es deficiente

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca




3. Entiendo bien los beneficios que me ofrece la empresa

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
4. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
5. Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
6. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
7. Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
8. Realmente me interesa el futuro de la empresa
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
9. Si remuneracion no trabajo horas extras
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
10. La empresa brinda estabilidad laboral
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca
COMPONENTE IV: MEDIOS EXTERNOS A LA ORGANIZACION
1. La ubicacién de mi lugar de trabajo me permite llegar a la hora de entrada establecida
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca




2. Los medios de transporte son accesibles para conducirme a mi lugar de trabajo

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

3. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales

S 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

4. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

5. La empresa se preocupa por la situacién econdmica de los empleados

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

6. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

7. Los indices de delincuencia provocan inestabilidad laboral

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

8. Considero que la organizacion cuenta con un adecuado sistema de seguridad que me brinda tranquilidad

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

9. Los problemas personales de mis compafieros no obstaculizan el desarrollo de mi trabajo

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca

10. Los problemas familiares no permiten concentrarme en el trabajo que realizo

1 2 3 4 5

Siempre Casi siempre Algunas Veces Muy pocas veces Nunca




ANEXO W' 2



PAUTAS DE CONTROL

INTERVALO

ESTADO

PAUTAS DE CONTROL

0-30%

Critico

El Clima organizacional estd en pésimo
estado, por lo que hay que tomar acciones

urgentes para cambiarlo

30.1% - 45%

Bajo

Hay un mal clima organizacional, por lo que es
indispensable efectuar medidas a corto plazo

para mejorarlo.

45.1% - 70%

Promedio

El clima organizacional se encuentra en
estado de deterioro, por lo que es necesario

tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

70.1% - 85%

Destacado

El clima organizacional estd en muy buenas
condiciones ya que el nivel de satisfaccion de
los empleados se bajo, por lo que se debe

implementar planes de accion a largo plazo.

85.1% - 100%

Optimo

Existe un clima organizacional aceptable ya
que los empelados tiene una satisfaccion casi
total y los mecanismos de direccion han sido

apropiados.
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SIMBOLOS UTILIZADOS PARA LA ELABORACION DEL DIAGRAMA DE FLUJO

siMBOLO

REPRESENTA

Inicio o Término: Indica el principio o fin del flujo. Puede
ser accién o lugar, ademas, se usa para indicar una
oportunidad administrativa o persona que recibe o

proporciona la informacién.

Conector: Representa una conexion o enlace de una parte

del diagrama de flujo con otra parte del mismo.

Actividad: Describe las funciones que desempefian las

personas involucradas en el procedimiento.

Decision o alternativa: Indica un punto dentro del flujo en
donde se debe tomar una decision entre dos 0 mas

opciones.

-
-

<
-

Documento: Representa cualquier documento que entre,

se utilice, se genere o salga del procedimiento.




